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Suci Indah Wahyu Rindani, 2020. Analisis Faktor-Faktor yang 
Mempengaruhi Motivasi Kerja Karyawan Perumda Air  Minum Tirta Ayu 
Kabupaten Tegal. 
Motivasi kerja adalah dorongan yang tumbuh dalam diri seseorang, baik 
yang berasal dari dalam maupun luar dirinya untuk melakukan suatu pekerjaan 
dengan semangat yang tinggi. Maka dari itu terdapat faktor faktor yang bisa 
mempengaruhi motivasi kerja karyawan antara lain faktor internal yaitu, 
kepemimpinan, kompensasi, lingkungan kerja, sedangkan faktor eksternal salah 
satunya adalah pelatihan dan pengembangan Penelitian ini bertujuan untuk 
menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan Perumda 
Air  Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. 
Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah asosiatif dengan 
menggunakan pendekatan kuantitatif. Sedangkan metode analisis data yang 
digunakan adalah Analisis Korelasi Rank Spearman, Uji Signifikansi Korelasi 
Rank Spearman, Analisis Korelasi Berganda, Uji Signifikansi Korelasi Berganda, 
Analisis Koefisien Determinasi. 
Hasil penelitian ini adalah 1) Dari pengujian parsial kepemimpinan dengan 
motivasi kerja diperolehnya nilai rsxy sebesar 0,676 dengan nilai thitung = 6,983.   2) 
Dari pengujian parsial kompensasi dengan motivasi kerja diperolehnya nilai rsxy 
sebesar 0,618 dengan nilai thitung = 5,987. 3) Dari pengujian parsial lingkungan 
kerja dengan motivasi kerja diperolehnya nilai rsxy sebesar 0,689. dengan nilai 
thitung = 7,235. 4) Dari pengujian parsial pelatihan dan pengembangan diperolehnya 
nilai rsxy sebesar 0,840 dengan nilai thitung = 11,779. 5) Dari pengujian simultan 
nilai R=0,983 dan nilai  signifikansi Fhitung 40,1. 
Kesimpulan dari penelitian ini adalah 1) terdapat hubungan kepemimpinan 
terhadap motivasi kerja karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten 
Tegal. 2) terdapat hubungan kompensasi terhadap motivasi kerja karyawan 
Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. 3) terdapat hubungan 
lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan Perumda Air Minum Tirta 
Ayu Kabupaten Tegal. 4) terdapat hubungan pelatihan dan pengembangan 
terhadap motivasi kerja karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten 
Tegal. 5) terdapat hubungan kepemimpinan, kompensasi, lingkungan kerja, 
pelatihan dan pengembangan secara simultan  terhadap motivasi kerja karyawan 
Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. 
 
 
Kata Kunci: kepemimpinan, kompensasi, lingkungan kerja, pelatihan dan 




Suci Indah Wahyu Rindani, 2020. Analysis of Factors Affecting the Work 
Motivation of Tirta Ayu Water Supply Employees in Tegal Regency. 
Work motivation is a growing urge in a person, both from within and 
outside himself to do a job with high enthusiasm. Therefore there are factors that 
can affect employee work motivation, including internal factors, namely, 
leadership, compensation, work environment, while external factors, one of which 
is training and development. This study aims to analyze the factors that influence 
the work motivation of employees of Perumda Drinking Water Tirta Ayu Tegal 
Regency. 
 This type of research used in this study is associative using a 
quantitative approach. While the data analysis method used is Spearman Rank 
Correlation Analysis, Spearman Rank Correlation Significance Test, Multiple 
Correlation Analysis, Multiple Correlation Significance Test, Determination 
Coefficient Analysis. 
 The results of this study are 1) From a partial test of leadership with 
work motivation, the value of rsxy is 0.676 with tcount = 6.983. 2) From the 
partial testing of compensation with work motivation, the rsxy value of 0.618 is 
obtained with the tcount = 5.987. 3) From a partial test of work environment with 
work motivation, the value of rsxy is 0.689. with a tcount = 7.235. 4) From the 
partial training and development testing the rsxy value of 0.840 was obtained with 
a tcount = 11.777. 5) From simultaneous testing the value of R = 0.983 and the 
significance value of Fcount 40.1. 
 The conclusions of this study are 1) there is a relationship of leadership 
to the work motivation of Tirta Ayu Water Supply employees in Tegal Regency. 2) 
there is a compensation relationship to the work motivation of Tirta Ayu Water 
Supply Perumda employees in Tegal Regency. 3) there is a relationship between 
the work environment and the work motivation of Tirum Ayu Water Supply 
Perumda employees in Tegal Regency. 4) there is a relationship between training 
and development on the work motivation of employees of the Perumda Water 
Supply Tirta Ayu Tegal Regency. 5) there is a relationship of leadership, 
compensation, work environment, training and development simultaneously to the 
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A. LATAR BELAKANG 
Pentingnya kompetensi SDM dalam era globalisasi yaitu untuk 
mengetahui kualitas seorang karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. SDM 
yang tinggi sangat menentukan dimana suatu bangsa akan berkembang 
menjadi lebih maju. Kualitas SDM sangat membantu perusahaan untuk 
mengetahui sejauh mana seseorang karyawan dapat bekerja optimal dan 
memberikan kontribusi yang sesuai dengan keinginan perusahaan. Jika 
Sumber Daya Manusianya rendah, maka sulit bagi organisasi untuk mencapai 
tujuannya.  Pentingnya peran motivasi adalah untuk mendorong semangat 
kerja karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. Maka dari itu banyak 
faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi karyawan, salah satu faktornya 
adalah kepemimpinan, dalam hal ini peran pimpinan sangat penting untuk 
para pegawai karena seorang pemimpin mempunyai tugas. Salah satu 
tugasnya yaitu mengarahkan fikiran atau pendapat orang lain serta berusaha 
agar pegawai  mempunyai motivasi tinggi untuk melaksanakan pekerjaannya. 
Pada umumnya kompensasi juga menjadi faktor serta perhatian bagi suatu 
perusahaan, kesalahan dalam menetapkan kompensasi bisa membuat 
perusahaan mengalami  kerugian. Situasi seperti itu bisa menimbulkan 
sebagian sumber daya manusia akan keluar dari organisasi atau perusahaan. 
Karyawan merupakan sumber daya manusia yang berperan aktif dalam 





yang memiliki pikiran, perasaan, keinginan, latar belakang dan status. 
Apabila pengelolaan pegawai dilakukan dengan baik, maka perusahaan akan 
mendapatkan sumber daya manusia yang baik. Demi tercapainya tujuan, 
perusahaan membutuhkan pegawai yang memiliki motivasi untuk 
membangun semangat kerja yang tinggi, berpotensi untuk kemajuan 
perusahaan, serta untuk menghasilkan sumber daya manusia yang dapat 
bekerja secara efisien maka diperlukan pemberian motivasi kepada para 
karyawan. Dengan motivasi yang rendah pegawai tidak memiliki semangat 
kerja, sehingga karyawan mudah menyerah untuk menghadapi kesulitan 
dalam menyelesaikan pekerjaannya. Sebaliknya dengan motivasi kerja yang 
tinggi, karyawan akan bekerja lebih semangat melaksanakan pekerjaaanya. 
Dalam pemberian motivasi instansi mempunyai kesamaan tujuan, ada 
beberapa tujuan yang dapat diperoleh antara lain meningkatkan moral dan 
kepuasan kerja karyawan, meningkatkan prestasi kerja karyawan, 
menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik, meningkatkan loyalitas, 
kreatifitas, dan partisipasi, meningkatkan kesejahteraan karyawan dan 
meningkatkan rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas. Motivasi itu 
merupakan  tugas bagi manajer untuk memengaruhi pegawai. Banyak 
perusahaan bersaing untuk memperoleh sumber daya manusia yang 
berkualitas. Tindakan ini dilakukan oleh banyak organisasi karena semakin 
besarnya industri tetapi sumber daya manusia yang memiliki keahlian dan 
pengetahuan yang berkualitas sangat sedikit dan terbatas. Kompensasi 





ketenagakerjaan bagi kebanyakan organisasi. Salah satu tujuan bagaimana 
pentingnya memperhatikan kompensasi yaitu  mendapatkan karyawan yang 
cakap. 
Permintaan pekerjaan dan kapabilitas karyawan haruslah seimbang 
melalui program orientasi dan pelatihan. Keduanya sangat dibutuhkan, sekali 
pegawai  telah dilatih dan telah menguasai pekerjaanya, mereka 
membutuhkan pengembangan lebih jauh untuk menyiapkan tanggung jawab 
mereka dimasa depan. Ada kecenderungan yang terus terjadi, yaitu semakin 
beragamnya pegawai dengan organisasi lebih datar, dan persaingan global 
yang meningkat, upaya pelatihan dan pengembangan dapat menyebabkan 
karyawan mampu mengembangkan tugas kewajiban dan tanggungjawabnya 
yang lebih besar.  
Berkaitan dengan peningkatan motivasi kerja, pemberian penghargaan 
merupakan sesuatu yang pegawai hasilkan maupun penghargaan atas 
kesetiaan pegawai terhadap perusahaan. Penghargaan dalam bentuk apapun 
dapat  membangkitkan semangat seseorang yang diberi penghargaan tersebut. 
Seorang pegawai akan semakin bersemangat bekerja, merasa diperhatikan 
serta dibutuhkan oleh instansi tersebut, maka timbulah suatu motivasi dalam 
diri karyawan. 
Kurangnya pengakuan, penghargaan dan kesempatan pengembangan 
adalah alasan utama orang meninggalkan sebuah organisasi. Dalam hal ini 
peran pemimpin dalam suatu organisasi sangat penting untuk memberi 





perusahaan. Faktor lainnya yang bisa mempengaruhi motivasi pegawai yaitu 
dengan pemberian kompensasi yang layak, dan masing masing perusahaan 
tentunya dalam memberikan kebijakan pastinya berbeda beda. Seperti 
pemberian kompensasi tentunya perusahaan bermacam macam memiliki 
kompensasi yang diberikan kepada pegawai.  
Dalam menciptakan antusiasme untuk bersatu dalam organisasi 
perusahaan agar mencapai tujuan, hendaknya hal hal yang perlu diperhatikan 
salah satunya adalah memikirkan lingkungan  fisik maupun non-fisik. Untuk 
mencapai kondisi fisik atau lingkungan kerja yang menggairahkan bagi 
semua pihak, lingkungan kerja memiliki peranan yang sangat penting karena 
merupakan hal terdekat dari pekerjaan itu sendiri. Lingkungan kerja tempat 
pegawai tersebut bekerja juga tidak kalah pentingnya dalam meningkatkan 
kinerja pegawai. Lingkungan kerja yang sesuai dapat mendukung 
pelaksanaan kerja sehingga pegawai memiliki semangat bekerja dan 
meningkatkan kinerja karyawan, sedangkan ketidak sesuaian lingkungan 
kerja dapat menciptakan ketidaknyamanan bagi pegawai dalam melaksanakan 
tugas–tugasnya. 
Menurut Bangun (2012) dalam meningkatkan motivasi kerja 
karyawannya perusahaan menempuh beberapa faktor misalnya faktor 
intrinsik meliputi pemberian pelatihan dan pengembangan. Sedangkan faktor 
ekstrinsik meliputi kepemimpinan yang baik, pemberian kompensasi yang 
layak, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Melalui proses-proses 





atas pekerjaan mereka karena para pegawai telah terbekali oleh pendidikan 
dan pelatihan yang tentu berkaitan dengan implementasi kerja mereka.  
Berdasarkan observasi peneliti yang melakukan dilapangan maka 
peneliti menulis judul sebagai berikut  “Analisis Faktor-Faktor yang 
Mempengaruhi Motivasi Kerja Karyawan Perumda Air Minum Tirta 
Ayu Kabupaten Tegal”. 
B. RUMUSAN MASALAH  
Sejalan dengan bertambah besar dan kompleksnya organisasi, maka 
persaingan antar instansi atau perusahaan semakin kompleks. Dengan adanya 
persaingan tersebut setiap instansi atau perusahaan mengharapkan pegawai 
yang mampu, cukup, berpendidikan, ahli di bidangnya serta menggunakan 
teknologi. Karena pada dasarnya kemampuan, pendidikan, keahlian, tidak 
akan ada artinya tanpa  dibarengi dengan semangat kerja yang tinggi  dan 
kejujuran. Dengan motivasi diharapkan karyawan mampu mengerjakanya 
dengan antusias untuk mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu agar 
perusahaan mampu terus bertahan dalam persaingan yang semakin ketat, 
suatu perusahaan perlu mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi 
motivasi kerja karyawannya antara lain yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah faktor kepemimpinan, kompensasi, lingkungan kerja, pelatihan dan 
pengembangan. Adapun masalah dari penelitian ini adalah melihat apakah 
terdapat pengaruh faktor-faktor tersebut terhadap motivasi kerja kayawan. 
Selanjutnya untuk menjawab pertanyaan pada penelitian tersebut, akan 





1. Apakah terdapat hubungan faktor kepemimpinan terhadap motivasi kerja 
karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal ? 
2. Apakah terdapat hubungan faktor kompensasi terhadap motivasi kerja 
karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal ? 
3. Apakah  terdapat hubungan faktor lingkungan kerja terhadap motivasi 
kerja karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal ? 
4. Apakah terdapat hubungan faktor pelatihan dan pengembangan terhadap 
motivasi kerja karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal 
? 
5. Apakah terdapat hubungan faktor kepemimpinan, kompensasi, lingkungan 
kerja, pelatihan dan pengembangan secara simultan terhadap motivasi 
kerja karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal ? 
C. TUJUAN PENELITIAN 
Tujuan merupakan hal yang sangat penting dalam suatu penelitian, 
sehingga dengan tujuan penelitian akan dapat bekerja secara terarah baik 
dalam mencari data dan memecahkan masalah, adapun tujuan penelitian ini 
adalah untuk : 
1. Mengetahui hubungan faktor kepemimpinan terhadap motivasi kerja 
karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal  
2. Mengetahui hubungan faktor kompensasi terhadap motivasi kerja 
karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal  
3. Mengetahui hubungan faktor lingkungan kerja terhadap motivasi kerja 





4. Mengetahui hubungan faktor pelatihan dan pengembangan terhadap 
motivasi kerja karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal  
5. Mengetahui hubungan faktor kepemimpinan, kompensasi, lingkungan 
kerja, pelatihan dan pengembangan secara simultan terhadap motivasi 
kerja karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal  
D. MANFAAT PENELITIAN 
1. Manfaat praktis  
 Kegunaan praktis sebagai sumbangan pemikiran peneliti terhadap 
Universitas Pancasakti Tegal, khususnya mahasiswa Progdi Manajemen 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal. Selain itu juga 
kegunaan praktis antara lain: 
a) Bagi peneliti: 
1) Sebagai sarana menambah pengetahuan teoritis tentang faktor-
faktor yang mempengaruhi motivasi karyawan. 
2) Sebagai saran pengembangan ilmu pengetahuan yang secar teoritis 
telah diterima di bangku kuliah 
3) Sebagai bahan masukan yang nantinya dapat dimanfaatkan oleh 
mahasiswa dan khususnya sebagai bahan tambahan dalam penelitian. 
b) Bagi Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal: 
Sebagai bahan pertimbangan bagi Perumda Air Minum Tirta Ayu 







2. Manfaat Teoritis 
Manfaat teoritis terutama konsep – konsep tentang motivasi dengan 
kenyataan empiris yang ada dilapangan dan guna mendapatkan gambaran 







A. LANDASAN TEORI 
Menurut Sugiyono Landasan teori merupakan bagian dari penelitian 
yang memuat teori-teori dan hasil-hasil penelitian. Landasan teori juga 
dapat didefinisikan sebagai teori yang relevan yang digunakan untuk 
menjelaskan tentang variabel yang akan diteliti dan sebagai dasar untuk 
memberikan jawaban sementara terhadap rumusan masalah yang diajukan 
(hipotesis), dan penyusunaan instrument penelitan. Dalam sebuah 
penelitian, landasan teori, kerangka pemikiran dan hipotesis merupakan 
hal yang harus diperhatikan, dengan demikian hasil penelitian dapat 
dipertanggung jawabkan. 
1. Motivasi  
a. Pengertian Motivasi 
Menurut Hambali (2018:220) motivasi mempersoalkan cara 
mengarahkan daya dan potensi bawahan agar bekerja sama secara 
produktif dan berhasil mencapai tujuan yang telah ditentukan. Menurut 
Sarinadi (2014:2) bahwa setiap perusahaan di dalam pemberian 
motivasi kerja tidak senantiasa berhasil, seringkali ada hal-hal yang 
mengakibatkan timbulnya kegagalan dalam pemberian motivasi kerja 
karyawannya. Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang 
mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai 





invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu untuk 
bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Motivasi adalah kekuatan yang 
mendorong seseorang untuk melakukan suatu tindakan secara internal 
dan eksternal yang dapat positif atau negatif untuk mengarahkannya 
sangat bergantung kepada ketangguhan sang manajer. 
Menurut Tambun (2015:22) pentingnya motivasi dikarenakan 
dengan motivasi diharapkan setiap karyawan mau bekerja keras dan 
antusias untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi. Perilaku 
seseorang dipengaruhi dan dirangsang oleh keinginan pemenuhan 
kebutuhan serta tujuan dan kepuasannya.Menurut Bodroastusti 
(2017:538) Jadi, motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan 
semangat atau dorongan kerja. Oleh sebab itu, motivasi kerja dalam 
psikologi karya biasa disebut pendorong semangat kerja.Menurut 
Bangun (2012:312) motivasi dapat didefinisikan sebagai suatu tindakan 
untuk mempengaruhi orang lain agar berperilaku (to behave) secara 
teratur. Motivasi merupakan tugas bagi manajer untuk mempengaruhi 
orang lain (karyawan) dalam suatu perusahaan.  
b. Pendekatan-pendekatan motivasi  
Menurut Bangun (2012:313) bahwa dalam perkembangannya, 
motivasi dapat dipandang menjadi empat pendekatan antara lain: 
1) Pendekatan tradisioanal 
Pada pendekatan ini, manajer menentukan cara yang paling 





karyawan dengan sistem insentif upah, semakin banyak yang 
dihasilkan maka semakin besar upah yang diterima. Dengan 
menggunakan insentif, manajer dapat memotivasi bawahannya. 
2) Pendekatan hubungan manusia 
Manajer dapat memotivasi karyawan dengan memberikan 
kebutuhan sosial dan menjadikan mereka merasa berguna dan 
lebih penting. 
3) Pendekatan Sumber Daya Manusia 
 Manajer dapat memotivasi karyawan untuk meningkatkan 
kepuasan dan kinerjanya 
4) Pendekatan kontemporer 
Manajer harus dapat memahami kebutuhan para anggotanya 
untuk meningkatkan tanggung jawab dan kesetiaanya atas 
pekerjaan dan organisasi. 
c. Teori-teori Motivasi  
Menurut Bangun (2012:316) menyatakan bahwa teori motivasi 
mulai dikenal pada tahun 1950-an antara lain: 
1) Teori Hierarki Kebutuhan  
Teori motivasi yang membagi kebutuhan manusia kedalam 
lima tingkatan: 
a) Kebutuhan Fisioligis  
Kebutuhan fisiologis adalah kebutuhan paling dasar 





b) Kebutuhan Rasa Aman 
Kebutuhan rasa aman adalah kebutuhan manusia bebas 
dari ancaman bahaya. 
c) Kebutuhan Sosial 
Kebutuhan sosial, setiap manusia ingin hidup 
berkelompok. Kebutuhan sosial mencakup kasih sayang, rasa 
memiliki, diterima dengan baikdalam kelompok tertentu, dan 
persahabatan.  
d) Kebutuhan Harga Diri 
Kebutuhan harga diri menyangkut faktor penghormatan 
diri seperti, harga diri, otonomi dan presentasi. Dan faktor 
penghormatan dari luar misalnya, status, pengakuan, dan 
perhatian.   
e) Kebutuhan Aktualisasi Diri 
Kebutuhan aktualisasi diri adalah kebutuhan yang 
mendorong agar  seseorang yang sesuai dengan ambisinya 
yang mencakup pertumbuhan, pencapaian potensi, dan 
pemenuhan harga diri. 
2) Teori Dua Faktor 
Teori dua faktor membagi dua faktor yang mempengaruhi 







a) Faktor Kepuasan 
Faktor-faktor yang dapat menimbulkan kepuasan bagi 
pekerja, antara lain: prestasi, penghargaan, pekerjaan itu 
sendiri, tanggung jawab, dan kemajuan. 
b) Faktor Ketidakpuasan 
Faktor-faktor yang bukan menimbulkan kepuasan, tetapi 
bila ditingkatkan dapat mengurangi ketidakpuasan, antara 
lain, kebijakan dan administrasi perusahaan, pengawasan, 
penggajian, hubungan kerja, kondisi kerja, keamanan kerja, 
dan status pekerjaan.  
3) Teori X dan Y 
Teori X mengasumsikan bahwa kebutuhan order rendah 
mendominasi dindividu. Teori Y mengandaikan bahwa 
kebutuhan order tinggi mendominasi individu. 
4) Teori ERG 
Kebutuhan itu tidak bertingkat-tingkat malah dapat 
sekaligus diperoleh secara bersama-sama. Teori ERG lebih 
sesuai dengan pengetahuan yang kita rasakan mengenai 
perbedaan individualdiantara orang-orang, seperti pendidikan, 
latar belakang keluarga, dan lingkungan budaya dapat 
mengubah pentingnya atau kekuatan dorongan yang dipegang 






5) Teori Keadilan 
Teori ini mengemukakan bahwa orang selalu 
membandingkan antara masukan-masukan yang mereka berikan 
pada pekerjaannya dengan hasil yang diperoleh dari 
pekerjaannya tersebut.  Orang akan termotivasi untuk bekerja 
bila besar sumbangan atas pekerjaaannya sama dengan yang 
diterima secara kenyataan atas hasil kerjanya. 
6) Teori Pengharapan 
Motivasi yang mengarah pada suatu tindakan yang 
bergantung pada kekuatan pengharapan bahwa tindakan tersebut 
akan diikuti oleh hasil tertentu dan tergantung pada hasil 
pencapaian. 
7) Teori Penguatan 
Tingkah laku akan mempengaruhi tindakan dimasa akan 
datang. Teori penguatan ini berkaitan dengan pemberian hadiah 
(reward). Berarti bahwa penguatan (reinforcement) adalah 
pengulangan kegiatan karena mendapat hadiah. Hadiah bisa 
dalam bentuk material dan juga dalam bentuk non material. 
8) Teori Motivasi McClelland 
Mengklasifikasi kebutuhan manusia kedalam kebutuhan 
berprestasi, berkuasa, berafiliasi. Oleh sebab itu motivasi dibagi 






a) Motivasi Berprestasi 
Seseorang termotivasi bila pekerjaanya dapat 
memberikan prestasi kepadanya. 
b) Motivasi Berkuasa 
Seseorang akan termotivasi bila pekerjaanya dapat 
memberikan kuasa atau mempengaruhi orang lain. 
c) Motivasi Berafiliasi 
Mencerminkan pada keinginan seseorang untuk 
menciptakan, memelihara, dan menghubungkan, dengan 
suasana kebatinan dan perasaan yang saling menyenangkan 
antar sesama manusia dalam organisasi. 
9) Teori Porter-Lawler 
Teori ini memperlihatkan bahwa upaya (effort) bergantung 
pada nilai penghargaan yang diperoleh ditambah dengan 
penghargaan yang mereka rasakan. 
10) Teori Evaluasi Kognitif 
Memotivasi karyawan melalui penghargaan antara lain : 
a) Motivasi Intrinsik 
Motivasi yang bersumber dari dalam diri karyawan itu 








b) Motivasi Ekstrinsik 
Motivasi yang bersumber dari luar diri karyawan, seperti 
upah, dan fasilitas-fasilitas lain untuk dapat meningkatkan 
kinerja. 
d. Tujuan Motivasi Kerja 
Beberapa tujuan motivasi menurut Hambali  (2018:220) antara 
lain: 
1) Meningkatkan kedisiplinan karyawan  
2) Menciptakan suasana dan hubungan hubungan kerja karyawan 
3) Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan 
4) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan 
5) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugasnya 
6) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku 
e. Jenis-jenis Motivasi Kerja 
Menurut Hambali  (2018:221) jenis motivisai ada dua yaitu: 
1) Motivasi positif, yaitu motivasi yang diberikan manajer untuk 
memotivasi atau merangsang karyawan bawahan dengan 
memberikan hadiah kepada karyawan yang berprestasi sehingga 
meningkatkan semangat untuk bekerja. 
2) Motivasi negatif, yaitu motivasi yang diberikan manajer kepada 
karyawan bawahan agar bekerja dengan sungguh-sungguh 






f. Aspek-Aspek yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 
Menurut Hambali (2018:222) aspek-aspek yang 
mempengaruhi motivasi kerja sebagai berikut: 
1) Rasa aman dalam bekerja  
2) Gaji yang adil dan kompetitif 
3) Lingkungan kerja yang menyenangkan 
4) Penghargaan atas prestasi kerja dan perlakuan yang adil dari 
manajemen 
g. Dimensi dan indikator motivasi menurut Rivai (2011:840)  yaitu:  
1) Kebutuhan untuk berprestasi : menyelesaikan pekerjaan dengan 
cara baru dan kreatif, mengarahkan kemampuan, mengarahkan 
energi. 
2) Kebutuhan berafiliasi : kebutuhan diterima dilingkungan kerja. 
3) Kebutuhan akan kekuasaan: Semangat mencapai kedudukan. 
2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 
Menurut Hambali (2018) terdapat beberapa faktor-faktor yang 
mempengaruhi motivasi kerja pegawai yaitu faktor eksternal dan faktor 
internal antara lain: 
A. Faktor Eksternal 
1) Kepemimpinan yang baik 
a) Pengertian Kepemimpinan 
Menurut Handoko (2011:294) kepemimpinan 





mempengaruhi orang lain agar bekerja mencapai tujuan dan 
sasaran. Sifat kepemimpinan cenderung mencakup energi, 
pandangan, pengetahuan dan kecerdasan, imajinasi, 
kepercayaan diri, integritas, kepandaian berbicara, 
pengendalian dan keseimbangan mental maupun emosional, 
pergaulan social dan persahabatan, dorongan, antusiasme, 
berani, dan sebagainya. 
Menurut Tjiptono (2003:152) konsep dasar dari 
kepemimpinan berkaitan dengan penerapannya dalam TQM, 
yaitu membangkitkan motivasi atau semangat orang lain, 
yaitu dengan jalan memberikan inspirasi atau mengilhami. 
Konsep ini mengeandung pengertian bahwa motivasi tersebut 
telah ada dalam diri setiap karyawan. Kepemimpinan sendiri 
tidak hanya berada pada posisi puncak struktur organisasi 
perusahaan, tetapi juga meliputi setiap level yang ada dalam 
organisasi.  
b) Dimensi dan indikator dari variabel kepemimpinan 
Menurut Soundang P Siagian (1999:39) yaitu:  
a. Kemampuan utama yaitu : memiliki kondisi fisik yang 
sehat, berpengetahuan luas, mempunyai keyakinan bahwa 
organisasi akan berhasil mencapai tujuan, memiliki 
stamina (daya kerja) dan entusiasme yang besar,cepat 





b. Kemampuan teknik yaitu: adil, menguasai teknik-teknik 
berkomunikasi, mampu bertindak sebagai penasehat, 
bertindak sebagai guru, dan bertindak  sebagai kepala. 
2) Kompensasi yang memadai 
a) Pengertian Kompensasi 
Menurut Triasmoko (2014:2) ada dua komponen yang 
menjadi pokok pembahasan yaitu baik yang secara finansial 
maupun non-finansial, yang terdiri dari pembayaran langsung 
dalam bentuk upah, gaji, insentif, komisi, dan bonus serta 
pembayaran tidak langsung dalam bentuk tunjangan 
keuangan seperti  asuransi dan uang liburan. Semakin sesuai 
kompensasi yang diterima alhasil perusahaan akan 
mendapatkan hasil kinerja karyawan yang maksimal. Selain 
itu juga kebijakan dalam memberikan kompensasi terhadap 
karyawan akan menghindarkan dari resiko protes dari 
karyawan dengan catatan sesuai dengan keinginan 
karyawannya. 
b) Dimensi dan indikator dari variabel kompensasi 
Menurut Rani Maulida (2019) yaitu : 
a. Kompensasi langsung yaitu :  gaji, macam-macam 






b. Kompensasi tidak langsung yaitu : asuransi (asuransi 
jiwa, asuransi kesehatan, asuransi ketenagakerjaan), 
fasilitas (mobil dinas, akses internet). 
c. Kompensasi non-finansial yaitu : lingkungan kerja yang 
nyaman,penghargaan terhadap prestasi karyawan. 
3) Kondisi lingkungan kerja 
a) Pengertian Lingkungan Kerja 
Menurut Muhaimin (2011:170) dalam kenyataanya 
bahwa manusia hidup dan bersosialisasi tidak bisa lepas dari 
lingkungan dimana ia berada, termasuk dalam dunia kerja 
maka faktor lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap 
kinerja seseorang.  Lingkungan kerja adalah salah satu faktor 
eksternal yang sangat berpengaruh dalam menunjang hasil 
kerja yang maksimal dalam setiap pekerjaan. Jenis 
lingkungan kerja sebagai berikut: 
1. Lingkungan kerja fisik  
Ada beberapa kondisi fisik dari tempat kerja yang 
baik yaitu: 
a. Tersedianya peralatan yang cukup memadai 
b. Tersedianya tempat istirahat untuk melepas lelah, 
seperti kafetaria baik dalam lingkungan perusahaan 
atau sekitarnya yang mudah dicapai 





2. Lingkungan kerja non-fisiik 
Lingkungan kerja non fisik adalah lingkungan 
kerja yang menyenangkan dalam arti terciptanya 
hubungan kerja yang harmonis antara karyawan dan 
atasan, karena pada hakekatnya manusia dalam bekerja 
tidak mencari uang saja, akan tetapi bekerja merupakan 
bentuk aktivitas yang bertujuan untuk mendapatkan 
kepuasan. 
b) Dimensi dan indikator dari variabel lingkungan kerja 
Menurut Sedarmayanti (2001:21) yaitu: 
a. Lingkungan kerja fisik yaitu : fasilitas kantor,  sirkulasi 
udara kelembapan, pencahayaan, warna, bau tidak sedap. 
b. Lingkungan kerja non fisik yaitu : hubungan kerja 
harmonis antar rekan kerja, hubungan harmonis antar 
atasan dengan bawahan. 
B. Faktor Internal 
1) Pelatihan sebagai dasar pengembangan diri 
a) Pengertian pelatihan dan pengembangan 
Menurut Triasmoko (2014:3) bahwa pelatihan adalah 
suatu proses kegiatan untuk mengajarkan pada karyawan 
sperti ketrampilan, sikap, disiplin dan memberikan 






Menurut Mangkuprawira (2004:136) Istilah pelatihan 
dan pengembangan merujuk pada struktur total dari 
program didalam dan diluar pekerjaan karyawan yang 
dimanfaatkan perusahaan dalam mengembangkan 
ketrampilan dan pengetahuan. 
a. Manfaat pelatihan dan pengembangan karyawan  
Manfaat untuk perusahaan : 
1. Membantu karyawan dalam menyesuaikan diri dengan 
perubahan yang ada 
2. Membantu dalam mengatasi konflik dan juga mencegah 
stres dan tensi 
3. Membantu pengembangan perusahaan 
4. Mengembangkan rasa tanggung jawab sejalan dengan 
kompetensi dan kemampuan dalam pengetahuan 
b. Manfaat untuk individu : 
1. Membantu individu dalam mengambil keputusan yang 
lebih baik dan pemecahan masalah yang efektif 
2. Memuaskan kebutuhan personal bagi karyawan (yang 
dilatih) dan pelatih 
3. Membantu dalam mendorong dan mencapai 






b) Dimensi dan indikator pelatihan dan pengembangan 
Menurut Mangkunegara (2011:46)  yaitu : 
a. Instruktur  yaitu: para pelatih sesuai dengan bidangnya, 
personal dan kompeten serta penguasaan materi. 
b. Peserta yaitu: peserta diseleksi berdasarkan persyaratan 
tertentu, berdasarkan kualifikasi yang sesuai, mengikuti 
pelatiahan dengan semangat. 
c. Materi yaitu: sesuai dengan kebutuhan masing-masing, 
penetapan sasaran.  
B. PENELITIAN TERDAHULU  
1) Penelitian yang dilakukan oleh Ragil Permansari (2013) yang berjudul 
Pengaruh Motivasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja PT Augrah 
Raharjo Semarang, dengan menggunakan variabel motivasi (X1) dan 
lingkungan kerja (X2) serta kinerja (Y). Metode penelitian yang 
dilakukan adalah kuantitatif, sampel dalam penelitian ini adalah sampel 
jenuh (sensus), alat analisis yang digunakan adalah analisis regresi 
berganda. Hasil dari penelitian ini adalah motivasi secara parsial 
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini semakin 
tinggi motivasi pada suatu perusahaan berdampak pada semakin tinggi 
kinerja pada perusahaan tersebut. Lingkungan kerja secara parsial 
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berati 
semakin tinggi lingkungan kerja pada suatu perusahaan berdampak 





lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja. Motivasi memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap 
kinerja karyawan dibandingkan dengan lingkungan kerja. 
2) Penelitian yang dilakukan oleh Ni Made Rena, Yayu Indrawati dan 
Sasrawan Mananda (2014) dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan di PT Mitra Global Holiday Jimbaran Bali. 
Sebagai (X1) Lingkungan Kerja dan (Y)  Kinerja, jenis penelitian yang 
dilakukan menggunakan analisis data kuantitatif dengan menggunakan 
sistem purposive sampling. Hasil dari penelitian tersebut adalah 
pengaruh lingkungan kerja memiliki hubungan dan pengaruh yang 
positif terhadap kinerja karyawan di PT Mitra Global Holiday, 
Jimbaran Bali.  
3) Penelitian yang dilakukan oleh Melinda Susan, Ivonne Saerang, dan 
Victor Lengkong (2017) dengan judul Pengaruh Disiplin Kerja, 
Pelatihan, Kualitas Kehidupan Kerja, dan Konflik Pekerjaan-Keluarga 
Terhadap Kinerja Karyawan (study kasus pada PT Bank BTPN Cabang 
Utama Manado). Dengan variabel independen Disiplin Kerja (X1), 
Pelatihan (X2), Kualitas Kehidupan Kerja (X3), Konflik Pekerjaan-
Keluarga (X4), sedangkan variabel dependen Kinerja (Y). Jenis 
penelitian adalah kuantitatif, sampel yang digunakan adalah teknik 
sampling secara probabilitas. Hasil dari penelitian tersebut adalah 





signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Bank BTPN Tbk Cabang 
Utama Manado, secara khusus.  
4) Penelitian yang dilakukan oleh Nabila Rizky, Ida Wahyuni dan Siswi 
Jayanti (2016) dengan judul Analisis Faktor-Faktor yang 
Mempengaruri Motivasi Kerja pada Satpam Universitas Diponegoro 
Kampus Tembalang. Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah penelitian yang bersifat kualitatif, dengan menggunakan 
purposiv sampling. Hasil dari penelitian ini adalah Motivasi kerja pada 
satpam Dengan menggunakan alat ukur dengan kesioner itu sebagian 
besar satpam memiliki motivasi kerja sedang. Terdapat faktor-faktor 
yang mempengaruhi motivasi kerja yaitu faktor intrinsik antara lain 
prestasi, penghargaan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, kenaikan 
pangkat. Dari faktor tersebut yang paling berpengaruh yaitu 
penghargaan. Sedangkan faktor ekstrinsik ini meliputi kebijakan 
perusahaan dan administrasi, supervisi, hubungan bawahan dan atasan, 
gaji, keamanan kerja, kondisi kerja. Dari faktor tersebut yang paling 
berpengaruh yaitu gaji. 
5) Penelitian yang dilakukan oleh Bambang Purwanggon, Rani Ruminta, 
Sinta Irawati (2014) yang berjudul Analisis Faktor-Faktor yang 
Mempengaruhi Motivasi Karyawan dalam Menerapkan Budaya Kerja 
5S (studi kasus pada karyawan PT. PLN (persero) P3JB APP 
Semarang). Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam 





Mekanisme penilaian ini adalah menggunakan skala likert dengan hasil 
dari penelian tersebut adalah seluruh variabel yang ada dalam penelitian 
ini berpengaruh positif terhadap motivasi karyawan dalam menerapkan 
budaya 5S, yaitu komunikasi, training, reward and recognition, dan 
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C. KERANGKA PEMIKIRAN KONSEPTUAL 
Menurut Ridwan (2005:185) kerangka berpikir penelitian adalah dasar 
pemikiran dari penelitian yang disintesiskan dari fakta-fakta, obervasi dan 
telaah kepustakaan. Uraian dalam kerangka berpikir menjelaskan hubungan 
dan keterkaitan antar variabel penelitian. Variabel-variabel penelitian 
dijelaskan secara mendalam dan relevan dengan permasalahan yang diteliti, 





1. Faktor Kepemimpinan dengan Motivasi Kerja 
Menurut Ruvendi  (2005) kepemimpinan dalam suatu organisasi 
sangat penting perannya dalam rangka memimpin aktivitas-aktivitas 
dengan upaya penggunaan pengaruh yang bukan pemaksaan dalam 
memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan tertentu melalui proses 
komunikasi. Menurut Mangkunegara (2004:61) motivasi merupakan 
energy yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju 
untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. 
Penelitian yang dilakukan Anne (2008) menyimpulkan bahwa 
kepemimpinan memiliki hubungan secara positif signifikan terhadap 
motivasi kerja karyawan. 
2. Faktor Kompensasi dengan Motivasi Kerja  
Menurut Notoatmodjo (2003:158) menyatakan bahwa besar 
kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi prestasi kerja, motivasi dan 
kepuasan kerja karyawan. Apabila kompensasi diberikan secara tepat 
dan benar para karyawan akan memperoleh kepuasan dalam bekerja 
dan termotivasi untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi. 
Penelitian yang dilakukan Haryani (2015) menyimpulkan bahwa 
kompensasi memiliki hubungan secara positif signifikan terhadap 
motivasi kerja karyawan. 
3. Faktor Lingkungan Kerja dengan Motivasi Kerja  
Menurut Gitosudarmo (2000:151) lingkungan kerja juga akan 





merupakan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan 
yang meliputi fasilitas yang memadai, adanya hubungan kerja yang 
baik, adanya jaminan keamanan, maka akan membuat karyawan merasa 
nyaman dalam bekerja sehingga motivasi untuk menyelesaikan 
pekerjaan juga akan meningkat.  
Penelitian yang dilakukan Prakoso (2014) menyimpulkan bahwa 
lingkungan kerja memiliki hubungan secara positif signifikan terhadap 
motivasi kerja karyawan. 
4. Faktor Pelatihan dan Pengembangan dengan Motivasi Kerja  
Menurut Krisdiyanto (2010) proses pelatihan dan pengembangan 
membutuhkan waktu. Perubahan pada pembelajaran perusahaan 
merupakan sikap hati-hati ,komitmen, dan proses manajemen yang 
pelan dan tetap sepanjang waktu. Oleh karena itu, dapat dikatakan 
bahwa pelatihan dan pengembagan organisasional dapat memotivasi 
karyawan untuk mengerjakan tugas mereka. 
Penelitian yang dilakukan Martina (2014) menyatakan bahwa 
pelatihan dan pengembangan memiliki hubungan positif signifikan 
terhadap motovasi kerja karyawan. 
5. Faktor Kepemimpinan, Kompensasi, Lingkungan Kerja, Pelatihan dan 
Pengembangan terhadap Motivasi Kerja  
Kepemimpinan, kompensasi, lingkungan kerja, pelatihan dan 
pengembangan menjadi hal yang sangat penting dalam sebuah 





tersebut merasa nyaman dan aman dalam lingkungan organisasi 
tersebut. Selain lingkungan kerja yang dapat memotivasi karyawan, 
faktor lain yang berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan adalah 
faktor kepemimpinan. Menurut Danim (2004:18) kepemimpinan adalah 
faktor manusiawi yang mengikat suatu kelompok-kelompok bersama 
dan memberikannya motivasi menuju tujuan-tujuan tertentu, baik 
jangka pendek maupun jangka panjang. Ini berarti kepemimpinan 
dengan motivasi memiliki ikatan yang sangat kuat. Serta faktor lainya 
yaitu kompensasi, jika kompensasi itu dikelola dengan efektif maka 
secara langsung akan mempengaruhi peningkatan motivasi kerja 
karyawan. Menurut Rivai (2009) menyatakan bahwa pelatihan kerja 
memiliki beberapa pengaruh terhadap karyawan, salah satunya adalah 
peningkatan dan pengembangan motivasi kerja karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya. 
Dari penjelasan tersebut maka terdapat hubungan faktor 
kepemimpinan, kompensasi, lingkungan kerja, pelatihan dan 
pengembangan secara positif dan signifikan terhadap motivasi kerja 
karyawan. Berdasarkan uraian kerangka pemikiran diatas, maka penulis 
















  : Hubungan Parsial  
  : Hubungan Simultan 
D. PERUMUSAN HIPOTESIS 
Hipotesis adalah suatu pernyataan yang dirumuskan dalam bentuk 
kalimat yang menjelaskan hubungan/pengaruh antara dua variabel dan bisa 
diuji secara empiris. Pernyataan tersebut masih merupakan dugaan 
sementara atas masalah penelitian yang didasarkan pada teori, konsep dan 
asumsi yang berlaku. 

























Berdasarkan penjelasan yang sudah ada maka hipotesis nya adalah : 
H1 Terdapat hubungan faktor kepemimpinan terhadap motivasi kerja 
karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. 
H2 Terdapat hubungan faktor kompensasi terhadap motivasi kerja 
karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. 
H3 Terdapat hubungan faktor lingkungan kerja terhadap motivasi kerja 
karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. 
H4 Terdapat hubungan faktor pelatihan dan pengembangan terhadap 
motivasi kerja karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten 
Tegal. 
H5 Terdapat hubungan faktor kepemimpinan, kompensasi, lingkungan 
kerja, pelatihan dan pengembangan secara simultan terhadap motivasi 







A. JENIS PENELITIAN 
Penelitian ini merupakan jenis penelitian asosiatif dengan menggunakan 
pendekatan kuantitatif. Menurut Sugiyono (2003:11) Penelitian asosiatif 
merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh ataupun 
hubungan antara dua variabel atau lebih.  
B. POPULASI DAN SAMPEL 
1. Populasi 
Menurut Sugiyono (2017:80) populasi adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas atau 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajaridan 
kemudian ditarik kesimpulannya. Sesuai dengan permasalahan dan 
tujuan yang telah ditetapkan dalam penelitian maka, populasi dalam 
penelitian ini adalah terdiri dari seluruh karyawan Perumda Air Minum 
Tirta Ayu  Kabupaten Tegal yang berjumlah 147 orang. 
2. Sampel  
Sampel merupakan bagian populasi yang diambil untuk diteliti atau 
jumlah dari karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Adapun teknik 
pengambilan sampel yaitu dengan teknik probability sampling dengan 
jenis proportionate stratified random sampling. Menurut Sugiyo 
(2016:122) menyatakan probability sampling adalah teknik pengambilan 





untuk dipilih menjadi anggota sampel. Proportionate stratified random 
sampling adalah pengambilan sampel dari anggota populasi secara acak 
dan berstrata secara proposional. Jenis sampel ini biasa digunakan pada 
populasi yang mempunyai susunan bertingkat atau berlapis-lapis. 
Teknik pengambilan sampel dari populasi pada penelitian ini 
menggunakan rumus Slovin dengan taraf kesalahan 10% (Umar, 
2013:78) dengan rumus sebagai berikut: 
 
Dimana : 
n = Ukuran Sampel 
N = Ukuran Populasi 
e = Batas toleransi kesalahan (margin of eror) 10% 
Dengan menggunakan Margin of Eror sebesar 10% maka jumlah 





Hasil perhitungan sampel adalah 59,5 maka dibulatkan menjadi 60, 






C. DEFINISI KONSEPTUAL DAN OPERASIONALISASI VARIABEL 
1. Definisi Konseptual 
Definisi konseptual variabel merupakan penarikan batasan yang 
menjelaskan suatu konsep secara singkat, jelas dan tegas. Penjelasan 
mengenai variabel-variabel dalam penelitian sebagai berikut: 
a. Variabel Dependen (Y) 
1. Motivasi 
Menurut Bangun (2012:313) motivasi dapat didefinisikan 
sebagagi suatu tindakan untuk mempengaruhi orang lain agar 
berperilaku (to behave) secara teratur. Serta proses dalam 
menentukan intensitas, arah, dan ketekunan individu untuk 
mencapai sasaran. 
b. Variabel Independent (X) 
1. Kepimimpinan  
Menurut Bangun (2012:339) kepemimpinan merupakan 
suatu proses mempengaruhi orang lain dalam suatu organisasi 
agar mereka dapat melaksanakan tugasnya dengan baik dakam 
mencapai tujuannya. Sedangkan menurut Tjiptono (2003:152) 
kepemimpinan yaitu membangkitkan motivasi atau semangat 









Menurut Bangun (2012:278) kompensasi merupakan salah 
satu faktor penting dan menjadi perhatian pada banyak 
organisasi dalam mempertahankan dan menarik sumber daya 
manusia yang berkualitas.  
3. Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor eksternal 
yang sangat berpengaruh dalam menunjang hasil kerja yang 
maksimal dalam setiap pekerjaanya.  
4. Pelatihan dan Pengembangan 
Menurut Devi (2015) pelatihan dan pengembangan adalah 
serangkaian aktivitas yang dirancang oleh organisasi untuk 















2. Operasionalisasi Variabel 
TABEL 3.1 
Operasionalisasi Variabel  


































































4. memiliki stamina 





































 b. kemampuan 
teknik 
8.  adil 





























1. Gaji  
2. Tunjangan  
3. THR 
4. Komisi  
5. Bonus 





















































1. Fasilitas kantor 














erja non fisik 
7.hubungan  kerja 
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a.  Instruktur 1. Sesuai bidang 
2. Personal 
3. Kompeten 
4. Penguasaan materi 












5 ,6 dan 7 
c. Materi 8.Sesuai dengan 
kebutuhan masing-
masing 
9. penetapan sasaran 






D. METODE PENGUMPULAN DATA 
1. Jenis dan Sumber Data 
Data yang digunankan dalam penelitian ini ada 2 yaitu data primer 
dan data sekunder 
a) Data primer 
Menurut Suliyanto (2018:156) Data primer adalah data yang 
dikumpulkan sendiri oleh peneliti langsung dari sumber pertama. 
Sebagai data primer dalam penelitian ini adalah hasil dari 
kuesioner dan dokumentasi dengan karyawan Perumda Air Minum 
Tirta Ayu Kabupaten Tegal dan Observasi yang peneliti lakukan. 
b) Data skunder 
Menurut Suliyanto (2018:156) Data sekunder adalah data 
yang diperoleh tidak langsung dari subjek peneliti. Sebagai data 
skunder dalam penelitian ini adalah data yang berkaitan dengan 
kantor Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal yang 
meliputi sejarah berdirinya, Jumlah pegawai, tugas pokok dan 
fungsi, struktur organisasi. 
2. Teknik Pengumpulan Data 
a) Observasi 
Yaitu mengadakan pengamatan secara langsung dilokasi 
penelitian untuk melihat lokasi real yang terjadi di bagian Teknik 






b) Angket / Kuisioner 
Yaitu membuat daftar pertanyaan yang ditujukan kepada 
responden. Pertanyaan-pertanyaan pada angket tertutup dibuat 
dengan skala likert. Skala likert skala pengukuran yang sudah 
dapat digunakan untuk menyatakan peringkat antar tingkatan, dan 
jarak antar tingkatan sudah jelas, namun belum memiliki nilai 0 
(nol) yang mutlak Suliyanto (2018:141). Untuk analisis kuantitatif, 
maka jawaban itu dapat diberi skor yang ditunjukan sebagai 
berikut: 
Sangat Setuju  = 5 
Setuju   = 4 
Netral   = 3 
Tidak Setuju  = 2 
Sangat Tidak Setuju = 1 
C. UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS PENELITIAN 
1. Uji Validitas 
Menurut Suliyanto (2018:233) validitas alat ukur adalah tingkat 
ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi 
ukurnya.Yang dimaksud dengan uji validitas adalah suatu data dapat 
dipercaya kebenarannya sesuai dengan kenyataan. Uji validitas digunakan 
untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Dalam uji 





Solution). Jika r hitung lebih besar dari rtabel atau nilai p < 0,05 maka 
pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan valid (Ghozali, 2011: 53). 








 (Simamora, 2004: 180) 
Keterangan = 
rxy  = Korelasi product moment 
X  = Skor total dari setiap item 
Y  = Skor/nilai dari setiap item 
N  = Jumlah sampel 
2. Uji Reliabilitas  
Menurut Suliyanto (2018:254) reliabilitas instrumen menunjukan 
kemampuan alat ukur untuk menghasilkan hasil pengukuran yang dapat 
dipercaya. Hasil pengukuran dapat dipercaya apabila dalam beberapa 
kali pelaksanaan pengukuran terhadap kelompok objek yang sama 
diperoleh hasil yang relatif sama (aspek yang diukur belum berubah) 
meskipun tetap ada toleransi bila terjadi perbedaan. Uji reliabilitas 
dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh hasil pengukuran tetap 
konsisten apabila dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama dengan 
alat ukur yang sama. Dengan ketentuan nilai minimal adalah 0,60 maka, 
suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai  Cronbach 









Reliabilitas Instrumen  :  
 banyaknya butir pertanyaan  :  
varian butir pertanyaan  :  
varian test    :  
D. METODE ANALISIS DATA 
1. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Korelasi adalah salah satu teknik yang digunakan untuk mencari 
hubungan antara dua hubungan atau dua variabel atau lebih. Analisis ini 
bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan antara variabel 
Kepemimpinan (X1), Kompensasi (X2), Lingkungan Kerja (X3), Pelatihan 
dan Pengembangan (X4) terhadap Motivasi Kerja karyawan (Y) secara 
parsial. Adapun rumus menurut Sugiyono (2010: 357) yang digunakan 
adalah sebagai berikut:  
 
Dimana:  
 : koefisien korelasi Rank Spearman 
2d  : total kuadrat selisih antar ranking 





Menurut (Sugiyono, 2015: 184) Arah korelasi dinyatakan dalam 
tanda + (plus) dan – (minus). Tanda plus menunjukan korelasi sejajar, 
yaitu makin tinggi nilai X, makin tinggi nilai Y atau kenaikan nilai X 
diikuti kenaikan nilai Y. Sedangkan tanda minus menunjukkan korelasi 
berlawanan arah, yaitu makin rendah nilai X, makin rendah Y atau 
kenaikan X diikuti penurunan nilai Y sedangkan harga dan  akan 
dikonsultasikan dengan tabel interprestasi nilai r sebagai berikut: 
TABEL 3.2 
Interprestasi Koefisien Korelasi (nilai r) 
 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,000 – 0,199 
0,200 – 0,399 
0,400 – 0,599 
0,600 – 0,799 







2. Uji Signifikansi Korelasi Rank Spearman 
Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang diperoleh, akan 
digunakan langkah-langkahnya adalah: 
a. Formula Hipotesis 1 
Ho : 0  Tidak terdapat hubungan yang yang signifikan 
antara kepemimpinan (X1) dengan motivasi kerja 






Ha :   0 Terdapat hubungan yang signifikan antara 
kepemimpinan (X1) dengan motivasi kerja 
karyawan (Y) di Perumda Air Minum Tirta Ayu 
Kabupaten Tegal. 
b. Formula Hipotesis 2 
Ho : 0  Tidak terdapat hubungan yang yang signifikan 
antara kompensasi (X2) dengan motivasi kerja  
karyawan (Y) di Perumda Air Minum Tirta Ayu 
Kabupaten Tegal. 
Ha :   0 Terdapat hubungan yang signifikan antara 
kompensasi (X2) dengan motivasi kerja karyawan 
(Y) di Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten 
Tegal.. 
c. Formula Hipotesis 3 
Ho : 0  Tidak terdapat hubungan yang yang signifikan 
antara lingkungan kerja (X3) dengan motivasi kerja 
karyawan (Y) di Perumda Air Minum Tirta Ayu 
Kabupaten Tegal. 
Ha :   0 Terdapat hubungan yang signifikan antara 
lingkungan kerja (X2) dengan motivasi kerja 
karyawan (Y) di Perumda Air Minum Tirta Ayu 
Kabupaten Tegal. 





d. Kriteria Pengujian Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu: 
Ho diterima apabila -thitung  < ttabel  < +thitung  
Ho ditolak apabila thitung < -ttabel atau thitung > ttabel 
Gambar 3.1 






   
e. Menghitung Nilai thitung 
Adapun untuk menguji signifikansi dengan digunakan rumus 
sebagai sebagai berikut: (Sugiyono, 2015: 184) 
thitung=  
Keterangan: 
r : koefisien korelasi rank spearman 
n  : jumlah sampel penelitian 
b. Kesimpulan 










3. Analisis Korelasi Berganda 
Analisis korelasi berganda bertujuan untuk mengetahui kuat 
tidaknya hubungan beberapa variabel bebas terdapat variabel terikat. 
Adapun rumus yang digunakan menurut (Sudjana, 2000: 128) adalah 
sebagai berikut: 
 
Keterangan :  
Ry.1234   =  koefisien antara variabel X1,X2,X3,X4 secara bersama 
sama dengan variabel Y 
Ry.1 =  koefisien korelasi antara X1 dan Y 
Ry.2 = koefisien korelasi antara X2 dan Y 
Ry.3 = koefisien korelasi antara X3 dan Y 
Ry.4 = koefisien korelasi antara X4 dan Y 
4. Uji Signifikasi Koefisien Korelasi Berganda 
a. Menentukan H0 dan Ha 
Ho : 0  Tidak terdapat hubungan yang yang signifikan 
antara kepemimpinan (X1), kompensasi (X2), 
lingkungan kerja (X3), pelatihan dan pengembangan 
dengan motivasi kerja karyawan (Y). 
Ha :   0 Terdapat hubungan yang signifikan antara 





kerja (X3), pelatihan dan pengembangan dengan 
motivasi kerja karyawan (Y). 
Dipilih level of significant  = 5% = 0,05 (Ghozali, 2011: 53) 
b. Kriteria Pengujian Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu: 
Ho diterima apabila Fhitung<Ftabel 
Ho ditolak apabila Fhitung Ftabel  
Gambar 3.2 








c. Menghitung nilai Fhitung 
Menurut (Ghozali, 2011: 98) untuk menguji koefisien 









F   
Keterangan: 
F = besarnya Fhitung 










n = banyaknya data 
k = banyaknya variabel bebas 
e. Kesimpulan 
Ho diterima atau tidak 
5. Analisis Koefisien Determinasi 
Koefisien Determinasi digunakan untuk menyatakan besar atau 
kecilnya variabel kepemimpinan, kompensasi, lingkungan kerja, 
pelatihan dan pengembangan secara bersama-sama terhadap motivasi 
kerja karyawan.  




 x 100% 
Keterangan: 
D = koefisien determinasi 






HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum 
1. Sejarah Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal 
Dalam peningkatan pelayanan kepada masyarakat dan 
memaksimalkan pemanfaatannya, sarana dan prasarana yang dibangun 
oleh PPSAB Jawa Tengah diserahkan kepada Pemerintah Kabupaten 
Dati II Tegal. Penyerahan pengelolaan BPAM dilaksanakan tanggal 17 
Februari 1993 dari Mentri PU kepada Gubernur KDH Tingkat I Jawa 
Tengah menyerahkan pengelolaan kepada Bupati KDH Tingakat II 
Tegal pada tanggal 2 Maret 1993. Pada tanggal 23 Maret 1993, 
dilaksanakan alih status dari BPAM Kabupaten Tegal menjadi PDAM 
Kabupaten Tegal. 
Pada tahun 1922 ditetapkan Peraturan Daerah (Perda) Kabupaten 
Tegal Nomor 21 Tahun 1992 tanggal 21 Desember 1992 tentang 
Pendirian Perusahaan Air Minum (PDAM) Kabupaten Tegal. 
Peraturan Daerah tersebut telah diperbarui terakhir dengan Peraturan 
Daerah Kabupaten Tegal Nomor 24 Tahun 2001 tanggal 25 Agustus 
2001. PDAM Kabupaten Tegal sekarang berubah status menjadi 
Perusahaan Umum Daerah (Perumda) Air Minum Tirta Ayu 
Kabupaten Tegal hal itu tertuang dalam Peratutan Daereah Kabupaten 






Ayu ditetapkan dalam Rapat Paripurna DPRD Kabupaten Tegal pada 
tanggal 7 Januari 2020. 
PDAM atau Perusahaan Daerah Air Minum merupakan salah satu 
unit usaha milik daerah, yang bergerak dalam distribusi air bersih bagi 
masyarakan umum. PDAM terdapat disetiap provisi, kabupaten, dan 
kotamadya diseluruh Indonesia. PDAM merupakan perusahaan daerah 
sebagai sarana penyedia air bersih yang diawasi dan dimonitor oleh 
aparat-aparat eksekutif maupun legislative daerah. Perusahaan air 
minum yang dikelola Negara secara modern sudah ada sejak zaman 
penjajahan Belanda pada tahun 1920 an dengan nama Waterleiding 
sedangkan pada pendudukan Jepang perusahaan air minum dinamai 
Suido Syo.  
Penyedia air bersih atau air minum di Kabupaten Tegal 
khususnya Slawi dimulai sejak tahun 1927, melalui pengambilan air 
baku dari mata air Bumi Jawa dengan kapasitas 45 liter/detik, yang 
dialirkan dengan cara gravitasi ke wilayah Slawi, Kabupaten Brebes 
dan Kota Tegal, oleh Perusahaan Air Minum Kabupaten Tegal. 
Perusahaan ini memiliki cabang didaerah Mejasem, tepatnya di Jl. 
Semanggi IV No.8, Sibata, Mejasem Barat, Kecamatan Kramat, 
Kabupaten Tegal. 
Pembangunan sarana air bersih di Kabupaten Tegal selain di 
Slawi, terutama di Ibukota Kecamatan (IKK) dimulai pada tahun 





melalui Proyek Peningkatan Sarana Air Bersih (PPSAB) Jawa Tengah, 
Direktorat Jendral Cipta Karya, dan Departemen Pekerjaan Umum. 
IKK yang mendapat pelayanan air bersih adalah Margasari, Warurejo, 
Jatinegara, Bojong, Pagerbarang, Balapulang dan Lebaksiu. 
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B. Hasil Penelitian 
Responden dalam penelitian ini yag dijadikan sampel adalah sebagian 
karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Adapun data-
data yang diperoleh profil-profil data responden sebagai berikut :  
1. Profil Responden Menurut Jenis Kelamin 
TABEL 4.1 
Profil Responden Menurut Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin Jumlah Presentase% 
1 Laki-Laki 32 53,4% 
2 Perempuan 28 46,6% 
 Jumlah 60 100% 
Sumber: Data primer yang diolah 
Berdasarkan tabel diatas profil responden menurut jenis kelamin 
dapat disimpulakan yaitu jenis kelamin laki-laki sebanyak 32 orang 
atau 53,4% dan jenis kelamin perempuan 28 orang atau 46,6%. 
2. Profil Responden Pendidikan Terakhir 
TABEL 4.2 
Profil Responden Menurut Pendidikan Terakhir 
No  Pendidikan Terakhir Jumlah Presentase 
1 SD/ SMP 1 1,6% 
2 SMA 28 46,7% 
3 DIII/S1 31 51,7% 
4 S2 - - 
 Jumlah  60 100% 
Sumber: Data primer yang diolah 
Berdasarkan tabel diatas profil responden pendidikan terakhir SD/ 





orang dengan presentase 46,7% Pendidikan terakhir DIII/S1 sebanyak 
31 dengan presentase 51,7% sedangkan pendidikan terakhir S2 tidak 
ada. 
3. Profil Responden Menurut Usia 
TABEL 4.3 
Profil Responden Menurut Usia 
No Usia Usia Presentase % 
1 25-35 tahun 20 33,3% 
2 36-40 tahun 10 16,7% 
3 41-45 tahun 15 25% 
4 >45 tahun 15 25% 
 Jumlah 60 100% 
Sumber: Data primer yang diolah 
Berdasarkan data tabel diatas profil responden usia 25-35 tahun 
33,3%, usia 36-40 tahun 10 orang atau 16,7%, responden usia 341-45 
tahun ada 15 orang atau 25%, dan responden usia >45 tahun ada 15 
atau 25%. Maka dapat disimpulkan bahwa presentasi usia responden 
tertinggi yaitu 25-35 tahun denga jumlah 20 orang atau 33,3%, dan 











4. Profil Responden Menurut Masa Kerja 
TABEL 4.4 
Profil Responden Masa Kerja 
No Masa Kerja Jumlah  Presentase % 
1 <1 tahun - - 
2 1-5 tahun 22 36,7% 
3 6-10 tahun 8 13,3% 
4 >10 tahun 30 50% 
 Jumlah 60 100% 
Sumber: Data primer yang diolah 
Berdasarkan data tabel diatas profil responden usia <1 tahun 
tidak ada, usia 1-5 tahun 22 orang atau 36,7% responden usia 6-10 
tahun ada 8 orang atau 13,3% ..dan responden usia >10 tahun ada 30 
atau 50% Maka dapat disimpulkan bahwa presentasi masa kerja 
responden tertinggi yaitu >10 tahun dengan jumlah 30 orang atau 50% 
dan presentase usia terendah yaitu responden usia <1 tahun. 
5. Uji Validitas Instrumen 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya 
suatu kuesioner. Tingkat kevalidan akan diukur satu persatu dari 
sejumlah pertanyaan dari kuesioner motivasi yang terdiri dari 6 butir 
pertanyaan,  kepemimpinan yang terdiri dari 12 butir pertanyaan, 
kompensasi yang terdiri dari 10 pertanyaan, lingkungan kerja terdiri 
dari 10 butir pertanyaan, pelatihan dan pengembangan terdiri dari 9 





Dalam perhitungannya kuesioner akan dikatakan valid jika 
mempunyai nilai r hitung > r tabel. Nilai r tabel pada taraf 5% untuk n 
= 60 adalah 0,254. Perhitungan validitas instrument menggunakan 30 
responden dengan taraf 5% =30 adalah 0,361 
a) Uji Validitas Motivasi Kerja (Y) 
TABEL 4.5 
Hasil Uji Validitas Motivasi 
Pertanyaan r hitung  r  tabel Signifikan  Valid  
1 0,759 0,361 0,000 Valid 
2 0,712 0,361 0,000 Valid 
3 0,800 0,361 0,000 Valid 
4 0,626 0,361 0,000 Valid 
5 0,839 0,361 0,000 Valid 
6 0,513 0,361 0,004 Valid 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Perhitungan validitas instrument variabel Motivasi dalam 
perhitungan 30 responden menggunakan program SPSS 22 seperti 
yang tertera pada tabel diatas menunjukan nilai r hitung dari butir 
pertanyaan 1 samapai 12 selalu lebih besar dari nilai r tabel, sehingga 
dapat diperoleh suatu kesimpulan bahwa seluruh item butir pertanyaan 










b) Uji Validitas Kepemimpinan (X1)  
TABEL 4.6 
Hasil Uji Validitas Kepemimpinan 
Pertanyaan r hitung  r  tabel Signifikan  Valid  
1 0,516 0,361 0,004 Valid 
2 0,398 0,361 0,030 Valid 
3 0,493 0,361 0,006 Valid 
4 0,516 0,361 0,004 Valid 
5 0,382 0,361 0,037 Valid 
6 0,657 0,361 0,000 Valid 
7 0,531 0,361 0,003 Valid 
8 0,398 0,361 0,030 Valid 
9 0,516 0,361 0,004 Valid 
10 0,404 0,361 0,027 Valid 
11 0,382 0,361 0,037 Valid 
12 0,476 0,361 0,008 Valid 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Perhitungan validitas instrument variabel Kepemimpinan dalam 
perhitungan 30 responden menggunakan program SPSS 22 seperti 
yang tertera pada tabel diatas menunjukan nilai r hitung dari butir 
pertanyaan 1 samapai 12 selalu lebih besar dari nilai r tabel, sehingga 
dapat diperoleh suatu kesimpulan bahwa seluruh item butir pertanyaan 









c) Uji Validitas Kompensasi (X2) 
TABEL 4.7  
Hasil Uji Validitas Kompensasi 
Pertanyaan r hitung  r  tabel Signifikan  Valid  
1 0,528 0,361 0,003 Valid 
2 0,516 0,361 0,004 Valid 
3 0,382 0,361 0,037 Valid 
4 0,657 0,361 0,000 Valid 
5 0,531 0,361 0,003 Valid 
6 0,398 0,361 0,030 Valid 
7 0,516 0,361 0,004 Valid 
8 0,403 0,361 0,027 Valid 
9 0,382 0,361 0,037 Valid 
10 0,414 0,361 0,023 Valid 
Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Perhitungan validitas instrument variabel Kompensasi dalam 
perhitungan 30 responden menggunakan program SPSS 22 seperti 
yang tertera pada tabel menunjukan nilai r hitung dari butir pertanyaan 
1 samapai 10 selalu lebih besar dari nilai r tabel, sehingga dapat 
diperoleh suatu kesimpulan bahwa seluruh item butir pertanyaan 










d) Uji Validitas Lingkungan Kerja (X3)  
TABEL 4.8 
Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja 
Pertanyaan r hitung  r  tabel Signifikan  Valid  
1 0,544 0,361 0,002 Valid 
2 0,429 0,361 0,018 Valid 
3 0,494 0,361 0,006 Valid 
4 0,584 0,361 0,001 Valid 
5 0,481 0,361 0,007 Valid 
6 0,429 0,361 0,018 Valid 
7 0,560 0,361 0,001 Valid 
8 0,403 0,361 0,027 Valid 
9 0,382 0,361 0,037 Valid 
10 0,414 0,361 0,023 Valid 
Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Perhitungan validitas instrument variabel Lingkungan Kerja dalam 
perhitungan 30 responden menggunakan program SPSS 22 seperti 
yang tertera pada tabel diatas menunjukan nilai r hitung dari butir 
pertanyaan 1 samapai 10 selalu lebih besar dari nilai r tabel, sehingga 
dapat diperoleh suatu kesimpulan bahwa seluruh item butir pertanyaan 










e) Uji Validitas Pelatihan dan Pengembangan (X4) 
TABEL 4.9 
Hasil Uji Validitas Pelatihan dan Pengembangan 
Pertanyaan r hitung  r  tabel Signifikan  Valid  
1 0,699 0,361 0,000 Valid 
2 0,698 0,361 0,000 Valid 
3 0,758 0,361 0,000 Valid 
4 0,495 0,361 0,005 Valid 
5 0,813 0,361 0,000 Valid 
6 0,584 0,361 0,001 Valid 
7 0,750 0,361 0,000 Valid 
8 0,717 0,361 0,000 Valid 
9 0,440 0,361 0,013 Valid 
Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Perhitungan validitas instrument variabel Pelatiahan dan 
Pengembangan dalam perhitungan 30 responden menggunakan 
program SPSS 22 seperti yang tertera pada tabel diatas menunjukan 
nilai r hitung dari butir pertanyaan 1- 9  selalu lebih besar dari nilai r 
tabel, sehingga dapat diperoleh suatu kesimpulan bahwa seluruh item 
butir pertanyaan kuesioner pelatihan dan pengembangan adalah valid.  
1. Uji Reliabilitas Instrumen  
 Uji reliabilitas adalah untuk mengukur suatu kuesioner 
yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu 
kuesioner dikatakan reliable jika jawaban seseorang terhadap 





kuesioner dikatakan reliabel apabila  nilai Cronbach Alpa > 0,60.. 
Untuk lebih jelasnya peneliti jabarkan sebagai berikut: 
TABEL 4.10 
Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner 
Jenis Kuesioner Nilai Cronbach 
Alpha 
Status  
Motivasi Kerja  0,794 Reliabel 
Kepemimpinan 0,922 Reliabel 
Kompensasi 0,911 Reliabel 




Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
a) Reliabilitas Motivasi Kerja (Y) 
Perhitungan reliabilitas instrument variabel Motivasi dalam 
perhitungan 30 responden menggunakan program SPSS 22 seperti 
yang tertera pada tabel dibawah ini. Dari perhitungan tersebut 
diperoleh angka cronbach’s alfa  sebesar 0,794. Maka variabel 
Motivasi dinyatakan reliabel, karena cronbach alpha > 0,6. 
TABEL 4.11 





Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
b) Reliabilitas Kepemimpinan (X1) 
Perhitungan reliabilitas instrument variabel Kepemimpinan dalam 
perhitungan 30 responden menggunakan program SPSS 22 seperti 
Reliability Statistics 






yang tertera pada tabel dibawah ini. Dari perhitungan tersebut 
diperoleh angka cronbach’s alfa  sebesar 0,922. Maka variabel 
Kepemimpinan dinyatakan reliabel, karena cronbach alpha > 0,6. 
TABEL 4.12 
Hasil Uji Reliabilitas Kepemimpinan (X1) 
 
 
Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
c) Reliabilitas Kompensasi (X2) 
Perhitungan reliabilitas instrument variabel Kompensasi dalam 
perhitungan 30 responden menggunakan program SPSS 22 seperti 
yang tertera pada tabel dibawah ini. Dari perhitungan tersebut 
diperoleh angka cronbach’s alfa  sebesar 0,911. Maka variabel 
Kompensasi dinyatakan reliabel, karena cronbach alpha > 0,6. 
TABEL 4.13 




Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
d) Reliabilitas Lingkungan Kerja (X3) 
Perhitungan reliabilitas instrument variabel Lingkungan Kerja 
dalam perhitungan 30 responden menggunakan program SPSS 22 
seperti yang tertera pada tabel dibawah ini. Dari perhitungan tersebut 
diperoleh angka cronbach’s alfa  sebesar 0,906. Maka variabel 
Liingkungan Kerja dinyatakan reliabel, karena cronbach alpha > 0,6. 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.922 13 
Reliability Statistics 








Hasil Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja (X3) 
 
 
Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
e) Reliabilitas Pelatihan dan Pengembangan (X4) 
Perhitungan reliabilitas instrument variabel Pelatihan dan 
Pengembangan dalam perhitungan 30 responden menggunakan 
program SPSS 22 seperti yang tertera pada tabel dibawah ini. Dari 
perhitungan tersebut diperoleh angka cronbach’s alfa  sebesar 0,772. 
Maka variabel Pelatihan dan Pengembangan dinyatakan reliabel, 
karena cronbach alpha > 0,6 
TABEL 4.15 
Hasil Uji Reliabilitas Pelatihan dan Pengembangan (X4) 
 
 
Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
1. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Korelasi ini mengasumsikan bahwa data terdiri pasangan-pasangan 
hasil pengamatan numerik atau nonnumerik. Setiap data Xi maupun Yi 
ditetapkan peringkat relatif terhadap X dan Y yang lain dari yang terkecil 
sampai yang terbesar. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.906 11 
Reliability Statistics 






a) Hubungan Kepemimpinan dengan Motivasi Kerja  
TABEL 4.16 






Spearman's rho kepemimpinan Correlation Coefficient 1.000 .676
**
 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 60 60 
motivasi Correlation Coefficient .676
**
 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Berdasarkan tabel diatas menunjukan hubungan antara 
Kepemimpinan dengan Motivasi Kerja adalah sebesar 0,676. Lalu di 
interprestasikan dengan tabel interprestasi nilai r berada pada interval 
0,600-0,799 tersebut merupakan hubungan kuat dan positif. Artinya 
jika variabel Kepemimpinan mengalami kenaikan maka akan diikuti 
juga dengan kenaikan motivasi kerja karyawan, dan sebaliknya jika 
Kepemimpian mengalami penurunan maka akan diikuti juga dengan 











b) Hubungan Kompensasi dengan Motivasi Kerja  
TABEL 4.17 
Hubungan Kompensasi dengan Motivasi Kerja  
 
Correlations 
 kompensasi motivasi 
Spearman's rho kompensasi Correlation Coefficient 1.000 .618
**
 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 60 60 
motivasi Correlation Coefficient .618
**
 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Berdasarkan tabel diatas menunjukan hubungan antara 
kompensasi dengan motivasi kerja adalah sebesar 0,618. Lalu di 
interprestasikan dengan tabel interprestasi nilai r berada pada interval 
0,600-0,799 tersebut merupakan hubungan kuat dan positif. Artinya 
jika variabel kompensasi mengalami kenaikan maka akan diikuti juga 
dengan kenaikan motivasi kerja, dan sebaliknya jika kompensasi 
mengalami penurunan maka akan diikuti juga dengan penurunan 
motivasi kerja Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. 
c) Hubungan Lingkungan Kerja dengan Motivasi Kerja  
TABEL 4.18 





Spearman's rho lingkungan kerja Correlation Coefficient 1.000 .689
**
 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 60 60 
motivasi Correlation Coefficient .689
**
 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 60 60 





Berdasarkan tabel diatas menunjukan hubungan antara lingkungan 
kerja dengan motivasi kerja adalah sebesar 0,689. Lalu di interprestasikan 
dengan tabel interprestasi nilai r berada pada interval 0,600-0,799 tersebut 
merupakan hubungan kuat dan positif. Artinya jika variabel lingkungan 
kerja mengalami kenaikan maka akan diikuti juga dengan kenaikan 
motivasi kerja, dan sebaliknya jika lingkungan kerja mengalami penurunan 
maka akan diikuti juga dengan penurunan motivasi kerja karyawan 
Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. 
d) Hubungan Pelatihan dan Pengembangan dengan Motivasi Kerja  
TABEL 4.19 

















Sig. (2-tailed) . .000 






Sig. (2-tailed) .000 . 
N 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Berdasarkan tabel diatas menunjukan hubungan antara 
pelatihan dan pengembangan dengan motivasi kerja adalah sebesar 
0,840. Lalu di interprestasikan dengan tabel interprestasi nilai r berada 
pada interval 0,800-1,000 tersebut merupakan hubungan sangat kuat 
dan positif. Artinya jika variabel pelatihan dan pengembangan 





kerja, dan sebaliknya jika pelatihan dan pengembangan mengalami 
penurunan maka akan diikuti juga dengan penurunan motivasi kerja 
karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. 
2. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Rank Spearman 
Uji signifikasi koefisien korelasi rank spearman ini 
menunjukan seberapa jauh tingkat signifikansi pengaruh 
Kepemimpinan, Kompensasi, Lingkungan Kerja, Pelatihan dan 
Pengembangan secara individual dalam menerangkan variasi variabel 
Motivasi Kerja. Pengujian dilakukan menggunakan taraf signifikansi 
dengan level 0,05 (α = 5%). Penolakan atau penerimaan  hipotesis 
dengan menggunakan SPSS dilakukan dengan criteria jika nilai 
signifikan t < 0,05 maka Ho ditolak, artinya terdapat pengaruh yang 
signifikan variabel Kepemimpinan, Kompensasi, Lingkungan Kerja, 
Pelatihan dan Pengembangan secara parsial terhadap variabel Motivasi 
Kerja Karyawan. Adapun jika nilai signifikansi t > 0,05 maka Ho 
diterima, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
Kepemimpinan, Kompensasi, Lingkungan Kerja, Pelatihan dan 









a) Uji Signifikansi Korelasi Rank Spearman Kepemimpinan dengan 
Motivasi Kerja  
Menghitung Nilai thitung 
thitung=  
Keterangan :  
R : Koefisien korelasi spearman 








Dari perhitungan thitung diperoleh nilai sebesar 6,983 yang 
kemudian dibandingkan dengan ttabel = 1,671 yang ternyata thitung = 
6,983 > ttabel = 1,671 dengan demikian hipotesis nol ditolak dan 
hipotesis alternatif diterima. Artinya terdapat hubungan yang 











          6,983  
Gambar 4.2 
Kurva Kriteria Penerimaan/Penolakan Hipotesa Penelitian 
 
b) Uji Signifikansi Korelasi Rank Spearman Kompensasi dengan 
Motivasi Kerja Karyawan 
Langkah langkah yang dijalankan antara lain: 
Menghitung Nilai thitung 
thitung=  
Keterangan :  
R : Koefisien korelasi spearman 


















Dari perhitungan thitung diperoleh nilai sebesar 5,987 yang 
kemudian dibandingkan dengan ttabel = 1,671  yang ternyata thitung = 
5,987 > ttabel =1,671 dengan demikian hipotesis nol ditolak dan 
hipotesis alternatif diterima. Artinya terdapat hubungan yang 






   5,987 
Gambar 4.3 
Kurva Kriteria Penerimaan/Penolakan Hipotesa Penelitian 
 
c) Uji Signifikansi Korelasi Rank Spearman Lingkungan Kerja 
dengan Motivasi Kerja  
Menghitung Nilai thitung 
thitung=  
Keterangan :  
R : Koefisien korelasi spearman 
N : jumlah sampel (60) 
 














thitung=   
thitung=  
Dari perhitungan thitung diperoleh nilai sebesar 7,235 yang 
kemudian dibandingkan dengan ttabel =1,671 yang ternyata thitung = 
7,235 > ttabel =1,671 dengan demikian hipotesis nol ditolak dan 
hipotesis alternatif diterima. Artinya terdapat hubungan yang 







   7,235 
 Gambar 4.4 
Kurva Kriteria Penerimaan/Penolakan Hipotesa Penelitian 
 









d) Uji Signifikansi Korelasi Rank Spearman Pelatihan dan 
Pengembangan dengan Motivasi Kerja  
Menghitung Nilai thitung 
thitung=  
Keterangan :  
R : Koefisien korelasi spearman 








Dari perhitungan thitung diperoleh nilai sebesar 11,779 yang 
kemudian dibandingkan dengan ttabel =1,671 yang ternyata thitung = 
11,779 > ttabel =1,671 dengan demikian hipotesis nol ditolak dan 
hipotesis alternatif diterima. Artinya terdapat hubungan yang 












   11,779 
Gambar 4.5 
Kurva Kriteria Penerimaan/Penolakan Hipotesa Penelitian 
 
3. Analisis Korelasi Berganda 
Analisis korelasi berganda ini bertujuan untuk mengetahui kuat 
tidaknya hubungan semua variabel bebas terhadap variabel terikat. 
Rumus yang digunakan menurut (Sudjana, 2002 : 128) adalah sebagai 
berikut:  
 
Keterangan :  
Ry.1 =  0,676 
Ry.2 = 0,618 
Ry.3 = 0,689 
Ry.4 = 0,840 
r
2
y2.1  = 0,470 
r
2
y3.21  = 0,649 
r
2
y4.31  = 0,722 
 









a) Menentukan Korelasi Berganda (R2) 
Rumus korelasi berganda adalah sebagai berikut: 









Dari hasil perhitungan korelasi berganda diatas diperoleh 
nilai R=0,983  berada diinterval koefisien korelasi 0,800-1,000 hal 
ini menunjukan hubungan yang tergolong sangat kuat Antara 
variabel kepemimpinan, kompensasi, lingkungan kerja, pelatihan 
dan pengembangan secara simultan dengan motivasi kerja 
karyawan. Hubungan kepemimpinan, kompensasi, lingkungan 
kerja, pelatihan dan pengembangan secara simultan dengan 
motivasi kerja karyawan bersifat positif, artinya hubungan 
kepemimpinan, kompensasi, lingkungan kerja, pelatihan dan 






4. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Berganda  
Menghitung Nilai Fhitung 
Untuk menguji koefisien korelasi berganda, uji statistiknya 
menggunkan  rumus sebagai berikut : 
F  
Keterangan : 
F = Besarnya Fhitung 
R
2 
= (0,983) Koefisien korelasi berganda  
k = (4) Jumlah variabel bebas  


















Kurva uji signifikasi koefisien korelasi berganda  
Berdasarkan perhitungan diatas Fhitung > Ftabel (40,1 > 2,53 ) 
artinya ada hubungan yang signifikan antara variabel kepemimpinan 
(X1), kompensasi  (X2), lingkungan kerja (X3), pelatihan dan 
pengembangan (X4) secara simultan terhadap variabel motivasi kerja 
karyawan(Y) di Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. 
5. Analisis Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi digunakan untuk menyatakan besar atau 
kecilnya kontribusi variabel kepemimpinan, kompensasi, lingkungan 
kerja, pelatihan dan pengembangan secara bersama-sama dengan 
motivasi kerja karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten 
Tegal. Adapun hasil koefisien determinasi adalah sebagai berikut : 
D = r
2
 x 100% 
  = 0,983
2
x 100% 
 = 0,966 x 100% 










Hasil analisis koefisien determinasi menunjukan bahwa prosentase 
variabel independen (kepemimpinan, kompensasi, lingkungan kerja, 
pelatihan dan pengembangan) terhadap variabel dependen (motivasi 
kerja) adalah sebesar 96,6%. 
C. Pembahasan 
1. Terdapat hubungan antara Kepemimpinan dengan Motivasi Kerja 
Karyawan, adapun hasil korelasi adalah sebesar 0,676 yang terdapat 
pada halaman 64. Lalu di interprestasikan dengan tabel interprestasi 
nilai r yang terdapat pada bab 3 tabel 3.2 halaman 44 berada pada 
interval 0,600-0,799 tersebut merupakan hubungan kuat dan positif. 
Sedangkan hasil thitung diperoleh nilai sebesar 6,983 yang terdapat pada 
halaman 68, kemudian dibandingkan dengan ttabel = 1,671 yang 
ternyata thitung = 6,983 > ttabel = 1,671 dengan demikian hipotesis nol 
ditolak dan hipotesis alternatif diterima. Artinya terdapat hubungan 
yang signifikan antara kepemimpinan dengan motivasi kerja karyawan. 
Maka hubungan antara kepemimpinan terhadap motivasi kerja 
karyawan dapat diartikan positif dan signifikan. Hubungan tersebut 
dapat diartikan bahwa apabila kepemimpinan mengalami kenaikan, 
maka motivasi kerja karyawan mengalami kenaikan. Sebaliknya 
apabila kepemimpinan mengalami penurunan maka motivasi kerja 
karyawan akan mengalami penurunan juga. 
Implikasi Teoritis menyatakan bahwa motivasi kerja merupakan 





terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan . 
Dalam hal ini peran kepemimpinan dalam suatu organisasi sangat 
penting dalam rangka memimpin aktivitas-aktivitas dengan upaya 
yang bukan pemaksaan dalam motivasi  karyawan untuk mencapai 
tujuan tertentu melalui proses komunikasi. 
Penelitian ini selaras dengan penelitian yang telah dilakukan 
Olyvia Yancomala (2014), yang hasil penelitiannya menunjukan 
bahwa terdapat hubungan antara gaya kepemimpinan dengan motivasi 
kerja pegawai di Dinas Pemuda dan Olahragara Provinsi Sumatra 
Barat. 
Implikasi Praktis dari hasil penelitian ini adalah peran 
kepemimpinan yang baik sangat penting untuk diterapkan di Perumda 
Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal agar karyawan termotivasi dan 
kualitas sumber daya manusia akan lebih baik lagi sehingga tujuan dari 
organisasi dapat tercapai dengan baik seperti apa yang diharapkan. 
2. Terdapat hubungan antara Kompensasi dengan Motivasi Kerja 
Karyawan, adapun hasil korelasi adalah sebesar 0,618 yang terdapat 
pada halaman 65. Lalu di interprestasikan dengan tabel interprestasi 
nilai r yang terdapat pada bab 3 tabel 3.2 halaman 44 berada pada 
interval 0,600-0,799 tersebut merupakan hubungan kuat dan positif. 
Sedangkan hasil signifikansi thitung diperoleh nilai sebesar 5,987 yang 
terdapat pada halaman 70, kemudian dibandingkan dengan ttabel = 





hipotesis nol ditolak dan hipotesis alternatif diterima. Artinya terdapat 
hubungan yang signifikan antara kompensasi dengan motivasi kerja 
karyawan.  
Maka hubungan antara kompensasi terhadap motivasi kerja 
karyawan dapat diartikan positif dan signifikan. Hubungan tersebut 
dapat diartikan bahwa apabila kompensasi mengalami kenaikan, maka 
motivasi kerja karyawan mengalami kenaikan. Sebaliknya apabila 
kompensasi mengalami penurunan maka motivasi kerja karyawan akan 
mengalami penurunan juga. 
Implikasi Teoritis menyatakan bahwa pada dasarnya kompensasi 
merupakan kontribusi yang diterima oleh pegawai atas pekerjaan yang 
telah dikerjakannya. Kompensasi atau imbalan mencakap semua 
pengeluaran yang dikeluarkan oleh perusahaan untuk bekerja dan 
diterima atau dinikmati oleh pekerja, baik secara langsung, rutin, atau 
tidak langsung (masa datang). 
Implikasi Praktis dari hasil penelitian ini adalah sebagai bahan 
pertimbangan oleh perusahaan untuk membenahi diri sehubungan 
dengan pemberian kompensasi agar lebih diperbaiki lagi. Karena 
kompensasi sangat penting artinya bagi karyawan dengan besar 
kecilnya kompensasi akan mempengaruhi motivasi kerja karyawan.  
3. Terdapat hubungan antara Lingkungan Kerja dengan Motivasi Kerja 
Karyawan, adapun hasil korelasi adalah sebesar 0,689 yang terdapat 





nilai r yang terdapat pada bab 3 tabel 3.2 halaman 44 berada pada 
interval 0,600-0,799 tersebut merupakan hubungan kuat dan positif. 
Sedangkan hasil signifikansi thitung diperoleh nilai sebesar 7,235 yang 
terdapat pada halaman 71, kemudian dibandingkan dengan ttabel = 
1,671 yang ternyata thitung = 7,235 > ttabel = 1,671 dengan demikian 
hipotesis nol ditolak dan hipotesis alternatif diterima. Artinya terdapat 
hubungan yang signifikan antara lingkungan kerja dengan motivasi 
kerja karyawan. 
 Maka hubungan antara lingkungan kerja terhadap motivasi kerja 
karyawan dapat diartikan positif dan signifikan. Hubungan tersebut 
dapat diartikan bahwa apabila lingkungan kerja mengalami kenaikan 
maka motivasi kerja karyawan mengalami kenaikan. Sebaliknya 
apabila lingkungan kerja mengalami penurunan maka motivasi kerja 
karyawan akan mengalami penurunan juga. 
Implikasi Teoritis menyatakan bahwa lingkungan kerja yang baik 
akan meningkatkan motivasi kerja karyawan dan mampu menunjukan 
hasil pekerja yang memuaskan dimana dibutuhkannya lingkungan 
yang baik sehingga dapat memacu munculnya motivasi kerja. Karena 
motivasi kerja muncul dan memelihara perilaku yang berhubungan 
dengan lingkungan kerja. Tanpa motivasi, bahkan orang yang paling 
mampu akan menolak untuk bekerja keras. Motivasi kerja adalah 
kemauan kerja karyawan yang timbulnya karena dorongan dari dalam 





keseluruhan dari pada kebutuhan pribadi. Untuk itu tempat bekerja 
harus bisa sesuai dengan ketentuan yang membuat karyawan dapat 
bekerja dengan nyaman, bekerja dengan penuh semangat, rajin bekerja, 
sehingga target dari perusahaan dapat terpenuhi secara maksimal. 
Implikasi Praktis dari hasil penelitian ini adalah sebagai bahan 
masukan terhadap perusahaan untuk meningkatkan kualitas lingkungan 
kerja agar karyawan merasa lebih nyaman dalam bekerja, rajin dan 
semangat bekerja yang tinggi sehingga lebih mudah dalam mencapai 
suatu tujuan. 
4. Terdapat hubungan antara Pelatihan dan Pengembangan dengan 
Motivasi Kerja Karyawan, adapun hasil korelasi adalah sebesar 0,840 
yang terdapat pada halaman 66. Lalu di interprestasikan dengan tabel 
interprestasi nilai r yang terdapat pada bab 3 tabel 3.2 halaman 44 
berada pada interval 0,800-1,000 tersebut merupakan hubungan sangat 
kuat dan positif. Sedangkan hasil signifikansi thitung diperoleh nilai 
sebesar 11,779 yang terdapat pada halaman 72, kemudian 
dibandingkan dengan ttabel = 1,671 yang ternyata thitung = 11,779 > ttabel 
= 1,671 dengan demikian hipotesis nol ditolak dan hipotesis alternatif 
diterima. Artinya terdapat hubungan yang signifikan antara pelatihan 
dan pengembangan dengan motivasi kerja karyawan.  
Maka hubungan antara pelatihan dan pengembangan terhadap 
motivasi kerja karyawan dapat diartikan positif dan signifikan. 





mengalami kenaikan,  maka motivasi kerja karyawan mengalami 
kenaikan. Sebaliknya apabila kepemimpinan mengalami penurunan 
maka motivasi kerja karyawan akan mengalami penurunan juga. 
Implikasi Teoritis menyatakan bahwa pelatihan dan pengembangan 
adalah serangkaian aktivitas yang dirancang oleh organisasi untuk 
meningkatkan pengetahuan, keahlian, ketrampilan dan kemampuan 
karyawan. Pelatihan dan pengembangan sangat diperlukan bagi 
seorang agar dapat menjalankan fungsi atau tugasnya dengan baik 
sesuai dengan standard kerja yang ada pada organisasi. 
Implikasi Praktis dari hasil penelitian ini adalah pemberian 
pelatihan yang tepat dan benar sangat penting untuk diterapkan di 
Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal agar karyawan 
memiliki kualitas sumber daya manusia akan lebih baik lagi. Serta 
dalam pengembangan untuk karyawan akan lebih kreatif dalam 
menyelesaikan tugas sehingga tujuan dari organisasi dapat tercapai 
dengan baik seperti apa yang diharapkan. 
5. Terdapat hubungan antara kepemimpinan, kompensasi, lingkungan 
kerja, pelatihan dan pengembangan secara simultan dengan motivasi 
kerja karyawan. Perhitungan korelasi berganda diperoleh nilai 
R=0,983 yang terdapat pada halaman 74 berada diinterval koefisien 
korelasi 0,800-1,000 yang terdapat pada bab 3 tabel 3.2 halaman 44, 
diartikan memiliki hubungan yang kuat dan positif. Sedangkan 





pada halaman 75, artinya ada hubungan yang signifikan antara variabel 
kepemimpinan, kompensasi , lingkungan kerja, pelatihan dan 
pengembangan secara simultan terhadap variabel motivasi kerja 
karyawan. 
Maka hubungan antara kepemimpinan, kompensasi , lingkungan 
kerja, pelatihan dan pengembangan secara simultan terhadap variabel 
motivasi kerja karyawan dapat diartikan positif dan signifikan.  
Implikasi Teoritis menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi 
motivasi kerja karyawan yaitu faktor internal dan eksternal. Faktor 
internal meliputi lingkungan kerja yang nyaman, kompensasi yang 
memadai, kepemimpinnan yang baik, sedangkan faktor eksternal salah 
satunya yaitu pelatihan dan pengembangan. 
Implikasi Praktis dari hasil penelitian ini adalah dalam 
meningkatkan faktor-faktor  motivasi sangat penting untuk Perumda 
Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal agar karyawan memiliki 
kualitas sumber daya manusia yang lebih baik lagi. Dan karyawan 
akan menyelesaikan tugas dengan baik, sehingga tujuan dari organisasi 










KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan  
Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh dari serangkaian 
analisis data dan uji hipotesis, maka peneliti dapat membuat suatu 
kesimpulan sebagai berikut : 
1. Terdapat hubungan yang kuat dan signifikan antara variabel 
kepemimpinan dengan motivasi kerja karyawan Perumda Air Minum 
Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Apabila kepemimpinan naik maka 
motivasi kerja karyawan akan meningkat, sebaliknya apabila 
kepemimpinan menurun maka menurun pula motivasi kerja karyawan. 
2. Terdapat hubungan yang kuat dan signifikan antara variabel 
kompensasi dengan motivasi kerja karyawan Perumda Air Minum 
Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Apabila kompensasi naik maka motivasi 
kerja karyawan akan meningkat, sebaliknya apabila kompensasi 
menurun maka menurun pula motivasi kerja karyawan. 
3. Terdapat hubungan yang kuat dan signifikan antara variabel 
lingkungan kerja dengan motivasi kerja karyawan Perumda Air Minum 
Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Apabila lingkungan kerja naik maka 
motivasi kerja karyawan akan meningkat, sebaliknya apabila 





4. Terdapat hubungan yang sangat kuat dan signifikan pelatihan dan 
pengembangan dengan motivasi kerja karyawan Perumda Air Minum 
Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Apabila pelatihan dan pengembangan 
naik maka motivasi kerja karyawan akan meningkat, sebaliknya 
apabila pelatihan dan pengembangan menurun maka menurun pula 
motivasi kerja karyawan. 
5. Terdapat hubungan sangat kuat dan signifikan antara kepemimpinan, 
kompensasi, lingkungan kerja, pelatihan dan pengembangan secara 
simultan dengan motivasi kerja karyawan Perumda Air Minum Tirta 
Ayu Kabupaten Tegal.  
B. Saran 
Berdasarkan kesimpulan yang telah dipaparkan oleh peneliti diatas, 
maka selanjutnya peneliti dapat memberikan saran-saran sebagai berikut: 
1. Untuk perusahaan 
Untuk terus meningkatkan motivasi kerja karyawan Perumda Air 
Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal, maka pentingnya pihak 
perusahaan untuk memperhatikan faktor-faktor motivasi kerja seperti, 
kepemimpinan yang baik agar karyawan bekerja dengan benar dan 
terarah, pemberian kompensasi yang layak agar karyawan lebih 
bersemangat dalam bekerja, menciptakan lingkungan kerja yang 
nyaman agar karyawan lebih rajin dan bersemangat dalam melakukan 
pekerjaannya , memberikan pelatihan dan pengembangan agar 




menyelesaikan tugasnya. Pentingnya perusahaan dalam 
memperhatikan faktor-faktor tersebut agar memberikan pengaruh 
yang signifikan terhadap motivasi kerja karyawan, namun faktor lain 
juga harus diperhatikan agar motivasi kerja karyawan Perumda Air 
Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal lebih kompleks dalam 
peningkatannya agar visi dan misi perusahaan bisa selaras dengan 
kinerja yang dihasilkan karyawan. 
2. Untuk peneliti selanjutnya  
a. Diharapkan melakukan penelitian dengan melibatkan dua 
perusahaan, agar bisa membandingkan bagaimana peran motivasi 
perusahaan yang satu dengan perusahaan yang lainnya. 
b. Diharapkan untuk penelitian selanjutnya untuk menambah 
responden 
C. Keterbatasan Peneliti 
Penelitian ini mempunyai keterbatasan yaitu: 
Dimasa pandemic pada saat ini, peneliti tidak mengetahui jika 
kuesioner telah diisi oleh respoonden yang bersangkutan dikarenakan 
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 Dalam rangka menyelesaikan penelitian, kami mahasiswa Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, mohon partisipasi dari 
Bapak/Ibu/Sdr untuk mengisi kuesioner yang telah kami sediakan.  
Adapun data yang kami minta adalah sesuai dengan kondisi yang 
dirasakan Bapak/Ibu/Sdr selama ini. Kami akan menjaga kerahasiaannya karena 
data ini hanya untuk kepentingan penelitian. 
Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak ternilai 
harganya bagi penelitian ini. Kami memberikan jangka waktu selama satu minggu 
setelah kuesioner ini kami sebarkan, agar Bapak/Ibu/Sdr dapat segera 
mengembalikannya kepada kami. 























1. Jenis Kelamin  : a. Laki-Laki             
b. Perempuan   
 
2. Pendidikan Terakhir  : a. SD/SMP 
  b. SMA 
  c. DIII/S1 
  d. S2  
 
3. Umur    : a. 25-35 tahun  
      b. 35-40 tahun 
                 c. 40-45 tahun 
                           d. >45 tahun 
 
4.  Masa Kerja   : a. < 1 tahun 
      b.  1-5 tahun 
      c.  6-10 tahun 
      d. > 11 tahun 
 
KUESIONER PENELITIAN 
a. Mohon dengan hormat dan kesediaan Bapak/Ibu/Sdr untuk menanggapi 
seluruh pernyataan yang ada. 
b. Beri tanda (X) pada kolom yang tersedia 
c. Ada 5 alternatif jawaban, yaitu : 
SS  : Sangat Setuju 
S   : Setuju 
N   : Netral 
TS  : Tidak Setuju 


















A. Variabel Motivasi 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1.  Saya selalu punya cara baru dalam 
menyelesaikan tugas 
     
2.   saya  menggunakan cara yang kreatif 
dalam menyelesaikan tugas 
     
3.  Saya ingin mengembangkan 
kemampuan selama bekerja 
diperusahaan 
     
4.  Saya bersemangat dalam bekerja di 
perusahaan ini 
     
5.  Saya nyaman dengan kondisi 
lingkungan kerja serta hubungan 
antar rekan kerja dan atasan terjalin 
dengan baik 
     
6.  Saya  giat bekerja karena adanya 
kesempatan yang diberikan 
perusahaan untuk menduduki posisi 
tertentu 
     
 
 
B. Variabel Kepemimpinan 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1.   Saya mempunyai pemimpin dengan 
kondisi yang sehat 
     
2.  Saya mempunyai pemimpin yang 
memiliki wawasan dan penguasaan 
fakta yang luas 
     
3.  Saya mempunyai pemimpin yang 
sangat percaya diri dalam bekerja  
     
4.  Saya mempunyai pemimpin yang 
mampu melakukan kerja dan 
berpindah dari suatu tempat ke 
tempat yang lain  
     
5.  Saya mempunyai pemimpin yang 
memiliki tingkat semangat dan 




antusiasme yang tinggi dalam 
pekerjaanya 
6.  Saya mempunyai pemimpin yang 
dalam mengambil keputusan tidak 
memikirkan kepentingan pribadi 
atupun kelompok 
     
7.  Saya mempunyai pemimpin yang 
berpikiran terbuka, tidak takut 
mengambil tantangan dan resiko 
serta berani melakukan terobosan 
     
8.  Saya mempunyai pemimpin yang 
tidak membeda-bedakan karyawan 
satu dengan karyawan yang lainnya 
     
9.  Saya mempunyai pemimpin yang 
dalam menyampaikan pesan dapat 
diterima dengan baik  
     
10.  Saya mempunyai pemimpin yang 
mampu memberi nasihat demi 
kebaikan karyawan bukan nasihat 
yang membuat karyawan merasa 
diserang 
     
11.  Saya mempunyai pemimpin yang 
selalu memberikan bimbingan, 
arahan, dan dorongan kepada 
karyawan 
     
12.  Saya mempunyai pemimpin yang 
memberikan penghargaan kepada 
karyawan jika memiliki kinerja baik 
     
 
 
C. Variabel Kompensasi 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1.  Saya mendapatkan gaji pokok sesuai 
dengan pekerjaan yang dilakukan 
     
2.  Saya mendapatkan tunjangan yang 
sesuai dengan jabatan yang ditempati  
     
3.  Saya setiap tahun mendapatkan 
Tunjangan Hari Raya 
     
4.  Saya mendapatkan komisi dalam 
bentuk imbalan atas layanan yang 





5.  Saya mendapatkan peluang atau 
kesempatan agar mendapatkan bonus 
diperusahaan ini dengan terbuka  
     
6.  Saya mendapatkan laba perusahaan 
dan karyawan lain serta  digunakan 
juga untuk kepentingan perusahaan 
     
7.  Saya nyaman dengan lingkungan kerja 
diperusahaan ini 
     
8.  Saya mendapatkan  penghargaan atas 
prestasi kerja 
     
9.  Saya memperoleh asuransi kesehatan 
yang memadai untuk menjamin 
kesehatan dan biaya pengobatan 
beserta keluarga 
     
10.  saya diberi sarana pendukung dan 
peralatan bekerja yang memadai 
     
 
 
D. Variabel Lingkungan Kerja 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1.  Saya mendapatkan seragam pakaian 
kerja, dan kelengkapan kerja yang 
dapat membantu dalam penyelesaian 
tugas 
     
2.  Saya bersemangat dalam bekerja pada 
suhu udara yang ada karena sistem 
ventilasi ruang kerja karyawan secara 
umum baik  
     
3.  Saya merasa senang bekerja di 
perusahaan ini karena lingkungan kerja 
tidak bising sehingga dapat 
meningkatkan konsentrasi dalam 
bekerja 
     
4.  Saya nyaman didalam ruangan karena 
penerangan lampu sudah memadai 




5.  Saya bersemangat saat bekerja karena 
perusahaan ini dalam mendesain 
ruangan kantor dengan warna pilihan 
yang tepat  
     
6.  saya bersemangat dalam bekerja karena 
ruangan yang bersih dan wangi serta 
tertata rapih  
     
7.  Saya merasa senang dengan hubungan 
kerja antar sesama karyawan yang 
terjalin baik selama ini 
     
8.  Saya saling menghormati dan 
menghargai antar rekan kerja 
     
9.  Saya saling menghormati dan 
menghargai terhadap atasan 
     
10.  Saya merasa senang dan bangga 
dengan dukungan dan bimbingan yang 
baik yang diberikan oleh atasan selama 
ini 
     
 
 
E. Variabel Pelatihan dan Pengembangan 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1.  Saya mengikuti pelatihan dipandu oleh 
instruktur yang sesuai dengan 
bidangnya  
     
2.  Instruktur pelatihan saya dalam 
memberikan pelatihan sangat 
menyenangkan   
     
3.  Instruktur pelatihan saya adalah orang 
yang kompeten dibidangnya 
     
4.  Saya mengikuti pelatihan dengan 
instruktur yang sudah ahli atau sudah 
menguasai materi 
     
5.  Saya mengikuti pelatihan karena 
mempunyai kinerja yang kurang 
     
6.  Saya mengikuti pelatihan karena sudah 
memenuhi syarat 




7.  Saya berpartisipasi aktif dalam 
pelaksanaan program pelatihan  
     
8.  Saya mendapatkan materi sesuai 
dengan kebutuhan pekerjaan  
     
9.  Saya dapat mengenal prinsip-prinsip 
manajemen resiko dan dapat 
digunakannya dalam situasi kerja 
sehari hari 
     
 
LAMPIRAN 2 
1. Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Motivasi Kerja Karyawan 
(Y) 
no 
Motivasi Kerja Karyawan (Y) 
y1 y2 y3 y4 y5 y6 Total y 
1 5 5 4 2 4 5 25 
2 4 4 4 4 1 5 22 
3 4 4 4 2 4 4 22 
4 5 4 4 4 2 4 23 
5 4 4 5 4 4 4 25 
6 4 4 5 4 4 4 25 
7 4 4 4 5 3 4 24 
8 5 4 4 4 4 5 26 
9 4 4 4 4 4 4 24 
10 4 4 4 4 5 4 25 
11 4 4 4 4 4 4 24 
12 4 5 4 4 4 4 25 
13 5 5 5 4 5 5 29 
14 4 5 4 4 5 5 27 
15 5 5 5 4 4 5 28 
16 4 5 4 4 5 3 25 
17 5 5 5 4 5 5 29 
18 4 5 4 4 4 5 26 
19 5 5 5 4 5 5 29 
20 4 5 4 4 4 5 26 
21 5 5 5 4 5 5 29 
22 4 5 4 4 4 5 26 




24 4 4 5 4 4 4 25 
25 5 4 5 4 4 4 26 
26 4 4 4 4 4 4 24 
27 5 4 5 4 4 4 26 
28 4 4 4 4 5 4 25 
29 5 4 5 4 4 4 26 
30 4 4 4 4 5 4 25 
31 5 4 5 5 4 4 27 
32 4 4 4 5 5 4 26 
33 5 4 5 5 4 4 27 
34 4 4 4 5 5 4 26 
35 5 5 5 5 4 4 28 
36 4 5 4 5 4 5 27 
37 5 5 5 5 4 5 29 
38 4 5 4 5 4 5 27 
39 5 5 5 5 4 5 29 
40 4 5 4 4 4 5 26 
41 5 5 5 2 4 5 26 
42 5 5 5 4 5 5 29 
43 5 4 5 4 5 5 28 
44 5 4 5 4 5 4 27 
45 5 4 5 4 5 4 27 
46 5 4 5 2 4 4 24 
47 5 4 5 4 4 4 26 
48 4 5 4 4 4 4 25 
49 4 5 4 4 4 5 26 
50 4 5 4 4 5 5 27 
51 5 5 5 4 4 5 28 
52 4 5 4 4 5 5 27 
53 4 5 4 4 4 5 26 
54 4 5 4 4 4 5 26 
55 5 5 5 4 5 5 29 
56 5 4 5 4 4 5 27 
57 5 4 5 2 5 4 25 
58 5 4 5 4 4 4 26 
59 4 4 4 4 4 4 24 







2. Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Kepemimpinan (X1) 
no  
Kepemimpinan (X1) 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 
total 
x1 
1 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 47 
2 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 50 
3 2 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 49 
4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 48 
5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 47 
6 3 5 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 45 
7 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 45 
8 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45 
9 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 51 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
11 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45 
12 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 48 
13 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 46 
14 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 46 
15 1 4 5 1 4 4 4 4 4 4 4 4 42 
16 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 50 
17 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 47 
18 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 48 
19 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45 
20 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 48 
21 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45 
22 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 45 
23 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 49 
24 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 45 
25 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 46 
26 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 47 
27 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 47 
28 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 47 
29 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 47 
30 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 51 
31 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 51 
32 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 51 
33 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 49 
34 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 50 
35 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 51 
36 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 52 
37 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 51 





3. Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Kompensasi (X2) 
no 
Kompensasi (X2) 
x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x2.6 x2.7 x2.8 x2.9 x2.10 total X2 
1 4 4 5 4 4 1 1 5 5 4 37 
2 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 42 
3 4 4 5 4 4 2 2 4 5 4 38 
4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 42 
5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 
6 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 38 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 
8 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 42 
9 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 43 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 
11 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
12 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 44 
13 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 44 
14 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 44 
15 5 4 4 4 4 1 1 5 5 4 37 
39 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 47 
40 4 2 5 4 4 5 4 4 4 2 4 4 42 
41 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 47 
42 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 46 
43 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 46 
44 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 46 
45 4 2 4 4 4 5 4 4 4 2 4 4 41 
46 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 47 
47 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 47 
48 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 47 
49 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 48 
50 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 46 
51 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 46 
52 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 47 
53 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 51 
54 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 51 
55 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 51 
56 5 2 4 5 4 5 4 5 5 2 5 5 46 
57 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 49 
58 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 46 
59 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 48 




16 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 45 
17 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 43 
18 5 4 4 4 5 5 5 5 2 4 43 
19 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 42 
20 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 45 
21 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 44 
22 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 
23 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 42 
24 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 42 
25 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 43 
26 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 43 
27 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 44 
28 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 43 
29 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 44 
30 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 44 
31 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 45 
32 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 44 
33 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 44 
34 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 45 
35 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 45 
36 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 46 
37 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 45 
38 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 44 
39 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 43 
40 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 43 
41 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 45 
42 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 43 
43 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 43 
44 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 43 
45 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 
46 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 42 
47 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 43 
48 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 43 
49 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 45 
50 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 43 
51 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 45 
52 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 44 
53 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 47 
54 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 
55 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 46 




57 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 44 
58 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 42 
59 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 45 
60 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 42 
 
4. Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Lingkungan Kerja (X3) 
no 
 Lingkungan Kerja (X3) 
Total x3 x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 x3.5 x3.6 x3.7 x3.8 x3.9 x3.10 
1 5 5 4 2 4 5 4 5 5 4 43 
2 4 4 4 4 1 5 2 5 4 4 37 
3 4 4 4 2 4 4 4 5 4 1 36 
4 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 36 
5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 2 39 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 
7 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 40 
8 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 41 
9 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41 
10 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 
12 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
13 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 45 
14 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 46 
15 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 46 
16 4 5 4 4 1 3 4 5 5 4 39 
17 5 5 5 4 5 5 4 3 4 1 41 
18 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 45 
19 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 46 
20 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 45 
21 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 46 
22 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 45 
23 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 44 
24 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 42 
25 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 42 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 
27 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 42 
28 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 42 
29 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 43 
30 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 42 




32 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 44 
33 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 45 
34 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 44 
35 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 46 
36 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 45 
37 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 47 
38 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 46 
39 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 47 
40 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 45 
41 5 5 5 2 4 5 4 5 4 4 43 
42 5 5 5 4 5 5 2 5 5 4 45 
43 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 47 
44 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 46 
45 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 45 
46 5 4 5 2 4 4 4 4 5 5 42 
47 5 4 5 4 4 4 2 4 5 4 41 
48 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 42 
49 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 42 
50 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 44 
51 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 46 
52 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 45 
53 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 44 
54 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 43 
55 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 46 
56 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 46 
57 5 4 5 2 5 4 4 5 5 4 43 
58 5 4 5 4 4 4 2 4 5 5 42 
59 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 
60 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 43 
 
5. Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Pelatihan dan 
Pengembangan (X4) 
no 
Pelatihan dan Pengembangan (X4) 
X4.1 X4.2 X4.3 X4.4 X4.5 X4.6 X4.7 X4.8 X4.9 total x1 
1 5 4 1 4 4 4 4 5 4 35 
2 2 4 4 4 5 4 4 5 2 34 
3 4 4 2 4 4 4 4 5 4 35 
4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 




6 5 4 3 4 4 4 4 4 5 37 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
9 4 4 5 4 4 4 5 5 4 39 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
11 4 5 4 4 4 4 4 4 4 37 
12 4 5 5 4 5 4 4 4 4 39 
13 4 5 5 4 4 4 4 4 4 38 
14 4 5 4 4 5 4 4 4 4 38 
15 4 5 1 4 4 4 4 4 4 34 
16 4 5 5 4 5 4 4 5 4 40 
17 4 5 4 4 4 4 4 5 4 38 
18 4 5 5 4 5 4 4 4 4 39 
19 4 5 4 4 4 4 4 4 4 37 
20 4 5 5 4 5 4 4 4 4 39 
21 4 5 4 4 4 4 4 4 4 37 
22 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 
23 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 
24 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 
25 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 
26 3 4 4 4 5 4 4 5 4 37 
27 4 4 5 4 4 4 4 5 4 38 
28 4 4 4 4 5 4 4 5 4 38 
29 4 4 5 4 4 4 4 5 4 38 
30 5 4 4 4 5 4 5 5 5 41 
31 5 4 5 4 4 4 5 5 5 41 
32 5 4 4 4 5 4 5 5 5 41 
33 2 4 5 4 4 4 4 5 5 37 
34 5 5 4 4 5 4 4 5 5 41 
35 5 5 4 4 4 4 5 5 5 41 
36 5 5 4 4 5 4 5 5 5 42 
37 5 5 2 4 4 4 5 5 5 39 
38 5 5 4 4 5 4 4 5 5 41 
39 4 5 4 4 4 4 4 5 4 38 
40 2 5 4 4 5 4 4 4 2 34 
41 4 5 5 4 5 4 4 4 4 39 
42 4 4 5 4 5 4 4 4 4 38 
43 4 4 5 4 5 4 4 4 4 38 
44 4 4 5 4 5 4 4 4 4 38 
45 2 4 4 4 5 4 4 4 2 33 
46 4 4 4 4 5 4 5 4 4 38 
47 4 5 4 4 4 4 5 4 4 38 
48 4 5 4 4 4 4 5 4 4 38 
49 4 5 5 4 4 4 5 4 4 39 
50 4 5 4 4 5 4 4 4 4 38 




52 4 5 4 4 4 4 5 4 4 38 
53 4 5 4 5 4 5 5 5 4 41 
54 4 5 5 5 5 5 4 5 4 42 
55 4 4 4 5 5 5 5 5 4 41 
56 2 4 5 4 5 4 5 5 2 36 
57 4 4 4 4 5 4 5 5 4 39 
58 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 
59 3 4 5 4 5 4 4 5 4 38 
60 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 
- 
LAMPIRAN 3 
1. Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja  
Correlations 
 y1 y2 y3 y4 y5 y6 total_y 
y1 Pearson Correlation 1 -.067 .800
**
 -.141 .093 .125 .528
**
 
Sig. (2-tailed)  .612 .000 .281 .479 .339 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 





Sig. (2-tailed) .612  .309 .720 .217 .000 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 
y3 Pearson Correlation .800
**
 -.134 1 -.047 .186 .000 .548
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .309  .721 .154 1.000 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 
y4 Pearson Correlation -.141 .047 -.047 1 -.033 .000 .360
**
 
Sig. (2-tailed) .281 .720 .721  .803 1.000 .005 
N 60 60 60 60 60 60 60 
y5 Pearson Correlation .093 .162 .186 -.033 1 -.023 .528
**
 
Sig. (2-tailed) .479 .217 .154 .803  .859 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 
y6 Pearson Correlation .125 .625
**
 .000 .000 -.023 1 .521
**
 
Sig. (2-tailed) .339 .000 1.000 1.000 .859  .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 













Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .005 .000 .000  
N 60 60 60 60 60 60 60 





2. Uji Valididas Variabel Kepemimpinan (X1) 
Correlations 










.047 .081 .047 .061 -.054 -.041 -.054 .061 .600
**
 
Sig. (2-tailed)  .754 .089 .000 .723 .537 .723 .642 .680 .754 .680 .642 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
x1.2 Pearson 
Correlation 
-.041 1 .188 -.041 -.012 .304
*








Sig. (2-tailed) .754  .150 .754 .930 .018 .930 .128 .126 .000 .126 .128 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
x1.3 Pearson 
Correlation 
-.222 .188 1 -.222 .184 .145 .184 .921
**





Sig. (2-tailed) .089 .150  .089 .160 .267 .160 .000 .181 .150 .181 .000 .013 





 -.041 -.222 1 .047 .081 .047 .061 -.054 -.041 -.054 .061 .600
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .754 .089  .723 .537 .723 .642 .680 .754 .680 .642 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
x1.5 Pearson 
Correlation 





.208 .215 -.012 .215 .208 .337
**
 
Sig. (2-tailed) .723 .930 .160 .723  .078 .000 .112 .100 .930 .100 .112 .008 














Sig. (2-tailed) .537 .018 .267 .537 .078  .078 .082 .000 .018 .000 .082 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
x1.7 Pearson 
Correlation 





.229 1 .208 .215 -.012 .215 .208 .337
**
 
Sig. (2-tailed) .723 .930 .160 .723 .000 .078  .112 .100 .930 .100 .112 .008 













Sig. (2-tailed) .642 .128 .000 .642 .112 .082 .112  .154 .128 .154 .000 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
x1.9 Pearson 
Correlation 
-.054 .200 .175 -.054 .215 .935
**













3. Uji Validitas Variabel Kompensasi 
Correlations 





1 .061 .173 .100 -.077 .061 .061 .868
**
 .129 .100 .344
**
 
Sig. (2-tailed)  .646 .186 .448 .556 .642 .642 .000 .326 .448 .007 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
x2.2 Pearson 
Correlation 
.061 1 .014 .208 -.015 .061 .015 .020 .038 .208 .378
**
 
Sig. (2-tailed) .646  .915 .112 .909 .642 .907 .879 .773 .112 .003 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
x2.3 Pearson 
Correlation 









Sig. (2-tailed) .186 .915  .808 .186 .000 .000 .934 .000 .808 .000 
              





 .188 -.041 -.012 .304
*
 -.012 .199 .200 1 .200 .199 .550
**
 
Sig. (2-tailed) .754 .000 .150 .754 .930 .018 .930 .128 .126  .126 .128 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
x1.11 Pearson 
Correlation 
-.054 .200 .175 -.054 .215 .935
**





.200 1 .186 .419
**
 
Sig. (2-tailed) .680 .126 .181 .680 .100 .000 .100 .154 .000 .126  .154 .001 










.186 .199 .186 1 .524
**
 
Sig. (2-tailed) .642 .128 .000 .642 .112 .082 .112 .000 .154 .128 .154  .000 






























Sig. (2-tailed) .000 .000 .013 .000 .008 .000 .008 .000 .001 .000 .001 .000  
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 




            
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
x2.4 Pearson 
Correlation 








Sig. (2-tailed) .448 .112 .808  .448 .723 .723 .523 .873 .000 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
x2.5 Pearson 
Correlation 
-.077 -.015 .173 .100 1 .225 .184 -.070 .221 .100 .298
*
 
Sig. (2-tailed) .556 .909 .186 .448  .084 .160 .593 .090 .448 .021 












Sig. (2-tailed) .642 .642 .000 .723 .084  .000 .571 .000 .723 .000 





 .047 .184 .950
**





Sig. (2-tailed) .642 .907 .000 .723 .160 .000  .571 .000 .723 .000 





 .020 .011 .084 -.070 -.075 -.075 1 -.034 .084 .262
*
 
Sig. (2-tailed) .000 .879 .934 .523 .593 .571 .571  .799 .523 .043 









 -.034 1 .021 .556
**
 
Sig. (2-tailed) .326 .773 .000 .873 .090 .000 .000 .799  .873 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
x2.10 Pearson 
Correlation 





.100 .047 .047 .084 .021 1 .442
**
 
Sig. (2-tailed) .448 .112 .808 .000 .448 .723 .723 .523 .873  .000 


























Sig. (2-tailed) .007 .003 .000 .000 .021 .000 .000 .043 .000 .000  
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 




4. Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja 
Correlations 














Sig. (2-tailed)  .973 .000 .280 .047 .355 .473 .824 .000 .131 .000 
N 60 60 59 60 60 60 60 60 60 60 60 
x3.2 Pearson 
Correlation 




 -.067 .033 .475
**
 
Sig. (2-tailed) .973  .510 .720 .680 .000 .148 .001 .612 .803 .000 





 -.088 1 -.048 .257
*





Sig. (2-tailed) .000 .510  .720 .050 .733 .473 .890 .000 .394 .003 
N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 
x3.4 Pearson 
Correlation 
-.142 .047 -.048 1 -.029 .000 .267
*
 -.222 -.094 .203 .299
*
 
Sig. (2-tailed) .280 .720 .720  .827 1.000 .039 .089 .474 .120 .020 







 -.029 1 .204 .287
*
 -.070 .244 -.013 .533
**
 
Sig. (2-tailed) .047 .680 .050 .827  .118 .026 .595 .060 .924 .000 





 .045 .000 .204 1 .089 .499
**
 .063 .031 .540
**
 
Sig. (2-tailed) .355 .000 .733 1.000 .118  .500 .000 .634 .815 .000 
N 60 60 59 60 60 60 60 60 60 60 60 
x3.7 Pearson 
Correlation 




 .089 1 .000 -.094 -.029 .422
**
 
Sig. (2-tailed) .473 .148 .473 .039 .026 .500  1.000 .474 .826 .001 





 -.018 -.222 -.070 .499
**
 .000 1 -.031 .218 .351
**
 
            











 -.094 .244 .063 -.094 -.031 1 .185 .385
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .612 .000 .474 .060 .634 .474 .812  .158 .002 
N 60 60 59 60 60 60 60 60 60 60 60 
x3.10 Pearson 
Correlation 
.197 .033 .113 .203 -.013 .031 -.029 .218 .185 1 .508
**
 
Sig. (2-tailed) .131 .803 .394 .120 .924 .815 .826 .095 .158  .000 


























Sig. (2-tailed) .000 .000 .003 .020 .000 .000 .001 .006 .002 .000  
N 60 60 59 60 60 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
5. Uji Validitas Varibel Pelatihan dan Pengembangan 
Correlations 














Sig. (2-tailed)  .973 .000 .280 .047 .355 .473 .824 .000 .131 .000 
N 60 60 59 60 60 60 60 60 60 60 60 
x3.2 Pearson 
Correlation 




 -.067 .033 .475
**
 
Sig. (2-tailed) .973  .510 .720 .680 .000 .148 .001 .612 .803 .000 





 -.088 1 -.048 .257
*





Sig. (2-tailed) .000 .510  .720 .050 .733 .473 .890 .000 .394 .003 
N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 
x3.4 Pearson 
Correlation 
-.142 .047 -.048 1 -.029 .000 .267
*
 -.222 -.094 .203 .299
*
 
            











 -.029 1 .204 .287
*
 -.070 .244 -.013 .533
**
 
Sig. (2-tailed) .047 .680 .050 .827  .118 .026 .595 .060 .924 .000 





 .045 .000 .204 1 .089 .499
**
 .063 .031 .540
**
 
Sig. (2-tailed) .355 .000 .733 1.000 .118  .500 .000 .634 .815 .000 
N 60 60 59 60 60 60 60 60 60 60 60 
x3.7 Pearson 
Correlation 




 .089 1 .000 -.094 -.029 .422
**
 
Sig. (2-tailed) .473 .148 .473 .039 .026 .500  1.000 .474 .826 .001 





 -.018 -.222 -.070 .499
**
 .000 1 -.031 .218 .351
**
 
Sig. (2-tailed) .824 .001 .890 .089 .595 .000 1.000  .812 .095 .006 







 -.094 .244 .063 -.094 -.031 1 .185 .385
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .612 .000 .474 .060 .634 .474 .812  .158 .002 
N 60 60 59 60 60 60 60 60 60 60 60 
x3.10 Pearson 
Correlation 
.197 .033 .113 .203 -.013 .031 -.029 .218 .185 1 .508
**
 
Sig. (2-tailed) .131 .803 .394 .120 .924 .815 .826 .095 .158  .000 


























Sig. (2-tailed) .000 .000 .003 .020 .000 .000 .001 .006 .002 .000  
N 60 60 59 60 60 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 















Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
.670 .662 7 
 






Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
.735 .827 13 
 







Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
.777 .788 11 
 






Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 











Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
.711 .735 10 
 
LAMPIRAN 5 




 kepemimpinan motivasi 
Spearman's rho kepemimpinan Correlation Coefficient 1.000 .676
**
 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 60 60 
motivasi Correlation Coefficient .676
**
 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 




 kompensasi motivasi 
Spearman's rho kompensasi Correlation Coefficient 1.000 .618
**
 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 60 60 
motivasi Correlation Coefficient .618
**
 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 60 60 







3. Hasil Korelasi Rank Spearman Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi 
Kerja Karyawan  
 
Correlations 
 lingkungan kerja motivasi 
Spearman's rho lingkungan kerja Correlation Coefficient 1.000 .689
**
 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 60 60 
motivasi Correlation Coefficient .689
**
 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
4. Hasil Korelasi Rank Spearman Pelatihan dan Pengembangan Terhadap 






Spearman's rho pelatihan dan 
pengembangan 
Correlation Coefficient 1.000 .840
**
 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 60 60 
motivasi Correlation Coefficient .840
**
 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 60 60 

















Hasil Korelasi Berganda variabel Kepemimpinan, Kompensasi, 
Lingkungan Kerja, Pelatihan dan Pengembangan Terhadap Motivasi Kerja 
Karyawan. 




y2.1 =  
r
2
y2.1 =  
r
2
y2.1 =  
r
2
y2.1 =  
r
2
y2.1 =  
r
2
y2.1 =  = 0,470 
 




y3.21 =  
r
2
y3.21 =  
r
2
y3.21 =  
r
2
y3.21 =  
r
2
y3.21 =  
r
2










y4.31 =  
r
2
y4.31 =  
r
2
y4.31 =  
r
2
y4.31 =  
r
2
y4.31 =  
r
2
y4.31 =  = 0,722 
 
 
4. Menentukan Korelasi Berganda (R2) 
 
 
0,722  
 
 
 
 
 
 
